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1 STRESZCZENIE

Niniejszy raport stanowi podsumowanie wynikow badania , Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia
pracowniczego oraz organizacji pracy w wojewoddztwie tédzkim”, ktérego gtéwnym celem byta identyfikacja
skali, zakresu i determinant wykorzystania elastycznych form zatrudnienia pracowniczego i organizacji pracy
w wojewddztwie todzkim.

Obiektem zainteresowania badaczy w omawianym projekcie badawczym byty nastepujace elastyczne
(nietypowe) formy zatrudnienia pracowniczego i organizacji pracy:

-1 Elastyczne formy zatrudnienia: zatrudnienie w ramach umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu
pracy; umowa o prace na czas okreslony; umowa o prace naktadczg (chatupnictwo); umowa o prace na
zastepstwo; umowa o prace na okres probny; umowa agencyjna; praca tymczasowa.

-1 Elastyczne formy organizacji czasu pracy: telepraca, praca na odlegtosé; work-sharing, job-sharing.

-1 Elastyczne formy zarzadzania czasem pracy: zadaniowy czas pracy; réwnowazny czas pracy;
przerywany czasy pracy; praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa; indywidualny rozktad czasu
pracy, w tym ruchomy czas pracy i skrocony tydzien pracy; praca weekendowa; praca na wezwanie.

Badanie ,,Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia pracowniczego oraz organizacji pracy w wojewddztwie
tédzkim” zostato przeprowadzone z wykorzystaniem ilosciowych oraz jakosciowych metod badawczych, a takze
problematyka badawcza zostata ujeta z trzech odmiennych perspektyw (perspektywa pracobiorcow,
perspektywa pracodawcéw oraz perspektywa systemowa, odnoszaca sie do otoczenia spoteczno-
-ekonomicznego, instytucjonalnego).

W ramach badania wykorzystano nastepujgce metody badawcze:
-1 Analiza danych zastanych (desk research);
-1 Zogniskowane wywiady grupowe (FGl):
e  FGI z pracodawcami z terenu woj. tédzkiego (4 FGI wiasciwe plus jeden FGI pilotazowy),

e FGl z pracownikami najemnymi mieszkaricami woj. tédzkiego (4 FGI wtasciwe plus jeden
FGI pilotazowy),

e FGl z przedstawicielami organizacji wspierajgcych zatrudnienie w regionie tddzkim, m.in.
przedstawicielami niepublicznych agencji zatrudnienia (2 FGI plus jeden FGI pilotazowy);
-1 Indywidualne wywiady pogtebione (IDI): jeden IDI z przedstawicielem Panstwowej Inspekcji Pracy
w todzi;

-1 Bezposrednie wywiady kwestionariuszowe ze wspomaganiem komputerowym (CAPI): 1001 wywiaddw
z pracownikami najemnymi zatrudnionymi na warunkach pracowniczych (mieszkarncami woj. todzkiego)
z wytgczeniem oséb pracujacych w ramach elastycznych form zatrudnienia niepracowniczego;

-1 Wywiady telefoniczne ze wspomaganiem komputerowym (CATI): 400 wywiadéw z pracodawcami
z terenu woj. tédzkiego.

Tio badawcze

Poziom aktywnosci zawodowej mieszkancéw wojewddztwa tédzkiego ksztattuje sie na poziomie przecietnym,
zblizonym do wynikéw krajowych. Najbardziej aktywne sg osoby w wieku 30-49 lat, mniej osoby mtodsze (do
29 lat) oraz osoby najstarsze (powyzej 55. roku zycia). Aktywnosci na tédzkim rynku pracy sprzyja rowniez
wyzszy poziom wyksztatcenia lub posiadanie kierunkowych kwalifikacji w postaci konkretnego zawodu sprzyja
aktywnosci na rynku pracy. Aktywnymi zawodowo czesciej pozostajg mezczyzni niz kobiety. £édzki rynek pracy,
na tle catego kraju, wyrdznia sie wyzszym poziomem bezrobocia — stopa bezrobocia sukcesywnie rosnie od
2008 roku, chociaz obecnie ten trend nieco wyhamowat (w 2013 roku stopa bezrobocia rejestrowanego
wyniosta 14,1). Nieco czesciej niz w Polsce bezrobocie w regionie dotyka oséb w srednim i dojrzatym wieku.
Poziom przedsiebiorczosci w wojewddztwie tédzkim jest nieco nizszy niz w skali kraju. W strukturze firm
dominujg przedsiebiorstwa mikro i mate, a takze reprezentujgce branze handlu i napraw, przetwdrstwa
przemystowego i budownictwa.

Biorgc pod uwage relatywnie wysoki poziom bezrobocia w wojewddztwie tédzkim, teoretycznie pewnym
rozwigzaniem, ktére mogtoby by¢ pomocne wobec trudnej sytuacji na rynku pracy bytoby stosowanie
elastycznych form zatrudnienia.
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Wsréd ogdlnodostepnych statystyk mozna znalezé jedynie ograniczone informacje na temat elastycznych form
zatrudnienia. Nie tylko brakuje szczegdtowych zréznicowan, lecz takze ogdlnych informacji o réznego typu
funkcjonujgcych elastycznych formach zatrudnienia. Najwiecej ogdlnodostepnych statystyk dotyczy aspektu
zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy. Pod tym wzgledem wojewddztwo tédzkie wypada ponizej
sredniej krajowej - w 2013 roku w oparciu o taka forme zatrudnionych wedtug BAEL byto 7% ogdtu pracujacych.
Ogolnie w Polsce w poréwnaniu do innych krajow europejskich obserwowany jest niski poziom zatrudnienia w
niepetnym wymiarze czasu pracy. Z przeciwng sytuacjag mamy do czynienia w przypadku zatrudnienia na czas
okreslony, gdzie nasz kraj przoduje w Europie. Na poziomie wojewddztwa tédzkiego w znikomym procencie,
a takze rzadziej niz w catym kraju, wykorzystywane sg rowniez takie formy zatrudnienia jak praca naktadcza czy
praca wykonywana przez agentow.

Zrealizowane badanie zatem petni istotng funkcje eksploracyjng, w zakresie diagnozy stanu wykorzystania
elastycznych form zatrudnienia w wojewddztwie tédzkim.

Opinie pracownikéw na temat elastycznosci zatrudnienia

Pracownicy zatrudnieni na tédzkim rynku pracy posiadajg bardziej negatywny obraz elastycznych form
zatrudnienia, w poréwnaniu do pracodawcdéw z regionu. Istotnym problemem jest tutaj brak szczegoétowej
znajomosci tego pojecia. Badani pracownicy nie tylko przyznawali wprost, ze sie z takim pojeciem nie zetkneli,
ale réwniez ci, ktorzy je znali, nie byli w stanie w znacznej czesci sprecyzowaé co ono oznacza. Informacja ta jest
o tyle wazna, ze brak wiedzy moze powodowac lub umacnia¢ obawy zwigzane ze stosowaniem elastycznych
form i unikanie zatrudnienia w oparciu o takie rozwigzania. Kluczowg obawa pracownikéw w tym obszarze jest
brak pewnosci zatrudnienia w poréwnaniu z tradycyjng formg zatrudnienia w oparciu o umowe o prace na czas
nieokreslony. Z drugiej strony nietradycyjne formy zatrudnienia, utozsamiane gtéwnie z elastycznoscig czasu
pracy, niosg ze sobg wtasnie mozliwos¢ swobodnego zarzadzania swoim czasem pracy, czy tez dostosowaniem
go do swojego zycia prywatnego.

Mimo utozsamiania elastycznych form zatrudnienia z elastycznoscia czasu pracy, pracownicy rzadko wykazywali
sie znajomoscig poszczegdlnych rozwigzan w tym zakresie. Najczesciej deklarowano znajomosé systemu
zadaniowego lub réwnowaznego czasu pracy.

Nalezy zauwazy¢, ze znajomos¢ obszaru elastycznych form zatrudnienia wzrastata na réznych wymiarach wraz
ze wzrostem poziomu wyksztatcenia badanych pracownikéw, ale réwniez zajmowanego przez nich stanowiska.

Badani pracownicy zdecydowanie preferujg tradycyjng forme zatrudnienia, to znaczy umowe o prace na czas
nieokreslony. Sposrédd elastycznych form umowy dopuszczalng przez pracownikéw okazata sie umowa o prace
na czas okreslony, samozatrudnienie, czy tez umowa-zlecenie. Jesli sie wezmie pod uwage niskg znajomos¢
elastycznych form zatrudnienia, widac, ze pracownicy dokonujg wyboréw asekuracyjnych, ograniczajac sie do
bardziej znanych im form, z ktérymi bezposrednio lub posrednio mieli juz do czynienia.

Tradycyjne formy zatrudnienia przewazajg réwniez w preferencjach pracownikéw co do form organizacji czasu
pracy. Badani pracownicy preferowali gtdwnie standardowy os$miogodzinny dzien pracy. Z kolei sposréd
elastycznych form organizacji czasu pracy jako dopuszczalne respondenci uznali zadaniowy oraz rownowazny
czas pracy, prace w niepetnym wymiarze czasu (np. % etatu, % etatu), jak réwniez indywidualny rozktad
czasu pracy.

Elastycznos¢ w zakresie czasu i miejsca pracy w porownaniu do innych wymiaréw zatrudnienia oceniana jest
jako niezbyt wazna. Pracownicy zdecydowanie w wiekszym stopniu oczekujg stabilnosci niz elastycznosci.
Wiaze sie to zapewne z widocznym w badaniu uosabianiem elastycznosci z brakiem pewnosci zatrudnienia, co
wobec trudnej sytuacji na rynku pracy, moze nie by¢ postrzegane jako rozwigzanie preferowane. Nie oznacza
to, ze elastycznos¢ jest odrzucana, ale preferowana jest przede wszystkim w kontekscie elastycznosci czasu
pracy, ktory mogtby byé powigzany jednoczednie ze stabilnymi warunkami zatrudnienia, rozumianymi jako
ochrona pracownicza przed zwolnieniem, czy naduzyciami ze strony pracodawcy.

W celu doktadniejszego zbadania zrdznicowania pracownikdw wojewddztwa tédzkiego pod wzgledem
elastycznosci zatrudnienia przeprowadzono analize segmentacyjng. W wyniku przeprowadzonej analizy
wyodrebniono 5 nastepujgcych segmentow:
U Segment elastycznosci czasu pracy (14%) — w duzej mierze pracownicy ustug i handlu (sprzedawcy),
W nieco mniejszym stopniu przemystu. Sg to pracownicy mtodzi, w podobnym stopniu kobiety
i mezczyzni. Pracujg gtéwnie na umowe na czas okreslony, nie maja swobody miejsca pracy, ale
cieszg sie pewng swobodg czasu pracy — warunkowg (np. za zgoda innych pracownikow
odpracowujgc nieobecnosc).
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U Segment wysokiej elastycznosci (16%) — w najwiekszym stopniu sg to specjalisci z réznych branz
— edukacji, przemystu, profesjonalisci, przedstawiciele wtadz. Nieco czesciej kobiety niz mezczyzni,
gtéwnie pracownicy w srednim wieku lub starsi. Charakteryzuje ich duza elastycznos¢ czasu i miejsca
pracy. W tym segmencie zdarzajg sie pracownicy podejmujgcy prace na czes¢ etatu, aby tatwiej byto
godzi¢ zycie rodzinne ze sferg zawodowa.

U Segment niepewnosci zatrudnienia (16%) — najczesciej pracownicy handlu oraz transportu
i gospodarki magazynowej. W zdecydowanej wiekszosci sg to mezczyzni w réznym wieku. Segment
ten charakteryzuje niska elastycznos¢ czasu i miejsca pracy przy jednoczesnej bardzo matej
stabilnosci zatrudnienia. Pracownicy ci zatrudnieni sg gtéwnie na umowy na czas okreslony lub na
podstawie umowy na okres prébny. Spora czes¢ z nich zatrudniona jest na cze$¢ etatu — ze wzgledu
na to, ze tylko taka prace udato im sie znalez¢.

O Segment flexicurity (34%) — w duzej mierze pracownicy administracji, edukacji, sfery ubezpieczen,
takze technicy i sredni personel. Nieco czesciej mezczyzni, gtdwnie w $srednim wieku. Charakteryzuje
ich przecietny poziom swobody czasu i miejsca pracy oraz duze bezpieczeristwo zatrudnienia. Sg to
osoby zatrudnione na pefen etaty, na umowe na czas nieokreslony, ktére okreslaja ryzyko zwolnienia
jako mato prawdopodobne.

U Segment niskiej elastycznosci (19%) — s3 to gtéwnie pracownicy przemystu, handlu oraz pracownicy
biurowi. Charakteryzuje ich brak elastycznosci czasu i miejsca pracy oraz jednoczesne dos¢ duze
bezpieczenstwo zatrudnienia. Sa zatrudnieni na umowy na czas nieokreslony. W podobnym stopniu
konstytuujg go kobiety i mezczyzni, przewazajg natomiast osoby w srednim wieku.

Sytuacja pracownikow w wojewddztwie tédzkim pod wzgledem elastycznosci pracy zdaje sie by¢ zréznicowana
w trzech nastepujgcych wymiarach:

O elastycznos¢ czasu pracy,
O elastycznosé miejsca pracy,
O elastycznosé formy zatrudnienia.

Wymiary te tylko w niewielkim stopniu sg do siebie podobne, a w wielu przypadkach duza elastycznos¢ czasu
i miejsca pracy jest przeciwienstwem elastycznosci formy zatrudnienia. Badani znacznie lepiej oceniaja
elastycznos¢ czasu i miejsca pracy, gdy sg zatrudnieni na umowe na czas nieokreslony. Najgorzej natomiast
elastycznos$¢ czasu i miejsca pracy oceniajg pracownicy zatrudnieni na inne formy umowy (takie jak umowa
o prace tymczasowa, na zastepstwo czy na okres prébny) co moze oznaczaé, ze elastyczno$¢ czasu i miejsca
pracy w przypadku tych ostatnich form umowy jest raczej korzystna dla pracodawcy, a nie dla pracownika.

Opinie pracodawcéw na temat elastycznosci zatrudnienia

Pracodawcy, podobnie jak pracownicy, wykazywali sie ograniczong znajomoscia elastycznych form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy. 39% nie potrafito wskaza¢ spontanicznie zadnej z elastycznych form umowy,
a pozostali najczesciej podawali umowy cywilnoprawne. Ponadto az 65% osdb objetych badaniem nie potrafito
spontanicznie wskazaé zadnego z elastycznych sposobow zarzadzania i organizacji czasu pracy. Znajomosé
elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy istotnie wzrastata, gdy przedstawiano pracodawcom
ich liste, jednakze trzeba mie¢ na uwadze, ze elastyczne formy zarzadzania czasem pracy, byly rzadziej
kojarzone niz elastyczne formy umowy.

Tradycyjne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy to rowniez rozwigzania preferowane przez
pracodawcdéw — umowa o prace na czas nieokreslony oraz standardowy, osmiogodzinny dzien pracy uznawane
byty przez pracodawcow za najlepsze rozwigzania z perspektywy ich firm. W przypadku niestandardowych form
zatrudnienia pracodawcy najchetniej dopuszczaliby umowe o prace na czas okreslony.

Biorac pod uwage deklaracje badanych pracodawcéw trudno réwniez oczekiwa¢, ze zatrudnienie w oparciu
o niestandardowe formy umowy, czy tez organizacji czasu pracy ulegnie istotnemu zwiekszeniu
w wojewddztwie tédzkim. Raczej bedzie sie utrzymywac na obecnym, nie najwyzszym poziomie.

W ramach przeprowadzonych analiz utworzono indeksy elastycznosci formy umowy oraz elastycznosci czasu
i miejsca pracy. Analiza indekséw elastycznosci potwierdzita istnienie niezaleznych od siebie wymiaréw
elastycznosci, co uwidocznity wyniki badania wsréd pracownikéw. Indeksy pokazujg takze, jak wazne jest
branzowe zréznicowanie pracodawcow. Okazuje sie, ze pracodawcy w réznych branzach rdéznig sie od siebie nie
tylko poziomem elastycznosci tj. nie tylko mamy branze o wysokiej lub niskiej elastycznosci w ogole, ale s3
takze branze, w ktérych mamy do czynienia z wysoka elastycznoscia czasu i miejsca pracy a niskg elastycznosciag
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form umow o prace (administracja publiczna, transport i gospodarka magazynowa). Indeksy uwidaczniajg tez
wyrazne zrdznicowanie przestrzenne elastycznosci. Pod wzgledem elastycznosci umowy wyraznie na plus
wyrdzniajg sie podregiony piotrkowski, todzki i skierniewicki, a pod wzgledem elastycznosci organizacji czasu
pracy — podregion sieradzki.

W celu doktadniejszego zbadania zjawiska elastycznosci zatrudnienia wsréd pracodawcéw przeprowadzono
analize segmentacyjng. W wyniku tej analizy wyodrebniono cztery segmenty pracodawcéw:

O Standardowi (53%) — nie stosujg ani elastycznych form organizacji pracy, ani elastycznych form
umowy o prace. Dziatajg gtéwnie w takich branzach jak handel, budownictwo oraz przemyst,
jednak ze wzgledu na wielko$¢ tego segmentu pojawiajg sie takze w wielu innych branzach. Sg to
zarowno mali jak i wieksi pracodawcy, oceniajacy swojg sytuacje na rynku jako wzglednie stabilng.
Stanowig szczegodlnie duzg grupe pracodawcow w todzi.

O Elastyczni (17%) — stosujg zaréwno elastyczne formy organizacji pracy, jak i elastyczne formy
umoéw. Dziatajg w takich branzach jak edukacja, dziatalnos¢ profesjonalna naukowa i techniczna,
obstuga nieruchomosci, transport i gospodarka magazynowa oraz dziatalnosé zwigzana z kulturg,
rozrywka i rekreacja. W duzym stopniu zatrudniajg specjalistow. To gtéwnie bardzo mate firmy (do
9 pracownikdw), narazone na nieregularne wahania koniunktury, chociaz s3 raczej
przedsiebiorstwami w fazie rozwoju. Stanowig duzy procent pracodawcéw w podregionie
skierniewickim.

O Elastyczni w organizacji pracy (6%) — stosujg gtéwnie standardowe formy zatrudnienia (umowa
0 prace na czas nieokreslony), chociaz s3 elastyczni pod wzgledem organizacji czasu pracy. Czesto
stosuja réwnowazny i zadaniowy czas pracy. Funkcjonujg gtéwnie w transporcie i gospodarce
magazynowej, zakwaterowaniu i gastronomii, informacji i komunikacji oraz administracji
publicznej. Zatrudniaja w przewazajgcej mierze pracownikdw biurowych, pracownikow
umystowych nizszego szczebla oraz pracownikow ustug i sprzedawcéw. W stosunkowo duzym
stopniu w tym segmencie wystepuja firmy srednie i duze. Sg to pracodawcy o stabilnym poziomie
zatrudnienia.

O Elastyczni pod wzgledem stosowanych uméw (17%) — ci pracodawcy nie stosujg elastycznych
form organizacji pracy, ale stosujg elastyczne formy umdw (gtdwnie umowe o prace na czas
okreslony). Sg to pracodawcy dziatajgcy gtdwnie w przemysle, budownictwie, rolnictwie. W duzym
stopniu zatrudniajg robotnikéw przemystowych, rzemiesinikdw, operatoréow i monterow maszyn
i urzadzen. To firmy w dobrej sytuacji finansowej — wiekszo$¢ z nich zwiekszata zatrudnienie
w ostatnim czasie lub zamierza to zrobi¢ w przysztosci.

Przeprowadzana segmentacja pokazata, ze stosowanie elastycznych form zatrudnienia (umow oraz organizacji
czasu i miejsca pracy) w duzym stopniu zalezy od branzy pracodawcy, liczby pracownikow, a takze wahan
koniunktury w danej branzy. Drugg kwestig wartag uwagi jest fakt, ze elastycznos¢ formy umowy oraz
elastycznos$¢ organizacji czasu i miejsca pracy nie zawsze sg ze sobg powigzane. Dwa segmenty z czterech
uzyskanych charakteryzuja sie tylko jedng z wymienionych form elastycznosci.

Stosowanie niestandardowych form umowy

Niski poziom znajomosci elastycznych form zatrudnienia powigzany jest z niskim poziomem rozpowszechnienia
ich stosowania w wojewddztwie tédzkim. Powodowac taka sytuacje moze nie tylko brak wiedzy, ze z takich
rozwigzan mozna skorzystac, ale rowniez liczne obawy w zakresie skorzystania — biorgc pod uwage znaczny
nacisk na bezpieczenstwo i stabilnos¢ zatrudnienia, szczegdlnie w przypadku pracownikdw.

Bioragc pod uwage wyniki badania wsrdéd pracownikéw oraz pracodawcow, w wojewoddztwie tédzkim
dominujgcg formg umowy jest umowa o prace na czas nieokreslony. W przypadku niestandardowych form
zatrudnienia pracowniczego najpopularniejsza okazata sie umowa o prace na czas okreslony (warto
przypomnie¢, ze pod wzgledem wykorzystania tej umowy Polska zajmuje pierwsze miejsce wsrdd krajéw Unii
Europejskiej wedtug Eurostat) — zatrudnionych w oparciu o te umowe byto 30% badanych pracownikéw, zas
zatrudniato z jej wykorzystaniem 42% pracodawcow. Pozostate formy zatrudnienia pracowniczego posiadaty
marginalne znaczenie.

Badanie réwniez uwidocznito, ze tradycyjna forma zatrudnienia jest przede wszystkim dostepna dla
pracownikéw lepiej wyksztatconych, na wyzszych stanowiskach, zas elastyczne formy umowy sg rozwigzaniem
stosowanym w duzej mierze wobec pracownikdw nizszego szczebla. Tendencja ta moze utrwalaé¢ negatywny
obraz niestandardowych rozwigzan, jako ,,umoéw $Smieciowych”.
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Decyzja pracodawcow w zakresie wykorzystania niestandardowych form zatrudnienia pracowniczego
podyktowana jest w gtdwnej mierze potrzebami firmy. Istotnym powodem stosowania jest réwniez cheé
poznania, sprawdzenia pracownika, stad dominacja wsréd badanych form zatrudnienia umowy na czas
okreslony oraz okres probny. Z kolei wsrod powoddw niekorzystania nalezy zwrdci¢ uwage na szacunek wobec
pracownikéw, co obrazuje przekonanie, ze elastyczne formy zatrudnienia stanowig mniej wartosciowg forme
niz tradycyjna umowa. Innym przejawem obaw w zakresie korzystania z tych form, jest nieufnos$c
pracodawcow, ze pracownicy w ten sposéb zatrudnieni, beda rowniez dobrze wywigzywac sie ze swojej pracy.
W efekcie licznych obaw, pracodawcy nie wykazujg wiekszego zainteresowania stosowaniem roéznych
niestandardowych form zatrudnienia (dotyczyto to zwtaszcza umowy o prace naktadczg, umowy agencyjnej
i pracy tymczasowej).

Stosowanie niestandardowych form zarzadzania i organizacji czasu pracy

Dominujaca forma organizacji czasu pracy jest zatrudnienie w oparciu o system podstawowy, w ktérym pracuje
sie 8 godzin lub mniej. Formy elastyczne stosowane byty zdecydowanie rzadziej. W przypadku pracownikéw
najwiecej wykonywato prace zmianowa (17% w systemie nieciggtym, 3% w potciggtym, a 6% w ruchu ciggtym),
a w dalszej kolejnosci prace w oparciu o ruchomy lub zadaniowy czas pracy (po 6%) lub indywidualny czas pracy
(5%). Pracodawcy z kolei z elastycznych form zarzadzania czasem pracy najczesciej stosowali indywidualny
rozktad czasu pracy (12%), réwnowazny (14%) lub zadaniowy czas pracy (10%), a takze prace weekendowg —
wykonywang tylko w weekendy (15%).

Podobnie, jak w przypadku niestandardowych form umowy, pracownicy oraz pracodawcy preferujg przede
wszystkim zatrudnienie w oparciu o tradycyjny, 8 godzinny dzien pracy. Elastyczne formy organizacji czasu
pracy miaty juz mniej zwolennikéw. Sposrdd takich form organizacji czasu pracy, jako najbardziej dopuszczalne
badani ocenili system réwnowazny i skrocony tydzien pracy. Najmniej badanych zgodzitoby sie pracowacd
w przerywanym i weekendowym systemie czasu pracy.

Analizujac wypowiedzi badanych pracownikéw zwraca uwage, ze elastyczno$¢ pracy, chociaz niezapisana
formalnie w umowach, to w praktyce dotyczyé moze wielu pracownikéw. Ta nieformalna elastycznos¢ to
elastycznos¢ raczej czasu, a nie miejsca pracy. Co wazne czesto elastycznos¢ oznacza po prostu wiekszy niz
zapisany w umowie wymiar czasu pracy. Ponadto czesto elastyczne formy organizacji czasu pracy sg odbierane
jako ,,zwykte rozwigzania”, co wynika ze specyfiki poszczegdlnych branz lub zawoddw — praca w ruchu ciggtym
(zaktady produkcyjne) czy praca na wezwanie (np. energetyka, ustugi hydrauliczne).

Pracodawcy jako najwazniejszy powdd stosowania niestandardowych form organizacji czasu pracy wskazywali
wynikajacy z charakteru dziatalnosci brak potrzeby zatrudnienia na caty etat. Stosowanie niestandardowych
form organizacji czasu pracy wzrastato wraz z wielkoscig firmy. Brak wykorzystania w firmie tego typu
rozwigzan argumentowany jest brakiem potrzeby. W efekcie przedsiebiorstwa niestosujace elastycznych form
organizacji czasu pracy obecnie, nie sg zainteresowane réwniez stosowaniem ich w przysztosci.

Widoczne s pewne zrdznicowania zwigzane ze stanowiskami, na jakich pracodawcy zatrudniaja pracownikéw
z wykorzystaniem réznych form organizacji czasu pracy. Jednak nalezy mie¢ na uwadze, ze poziom stosowania
tych form byt niewielki, wiec uzyskane liczebnosci pozwalajg jedynie na zasygnalizowanie pewnych tendencji.
| tak, zadaniowy oraz indywidualny rozktad czasu pracy to przede wszystkim domena zawodéw z grupy
specjalistow. Z kolei przerywany czas pracy lub praca zmianowa, a takze indywidualny czas pracy stosowane
byty przez pracodawcéw wobec operatorow i monteréw maszyn i urzgdzen — przede wszystkim kierowcow.
Prace weekendowa w badanych firmach najczesciej wykonywali specjalisci, ale rowniez pracownicy ustug —
gtéwnie sprzedawcy i pozostali pracownicy ochrony 0séb i mienia.

Odnotowano matg skale wykorzystania elastycznych form organizacji czasu pracy przez pracodawcéw
w stosunku do robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow. Moze to sugerowa¢, ze w przypadku tej grupy
dominuje przede wszystkim zatrudnienie standardowe, ktére wynika ze specyfiki owych zawodow.
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2 WPROWADZENIE | CELE BADANIA

Gtéwnym celem badania ,,Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia pracowniczego oraz organizacji pracy
w wojewoddztwie tddzkim” byta

identyfikacja skali, zakresu i determinant wykorzystania elastycznych form zatrudnienia
pracowniczego i organizacji pracy w wojewodztwie t6dzkim.

Pojecie ,elastyczne formy zatrudnienia” (efz) nie ma definicji prawnej; stosuje sie je umownie w stosunku do
okreslenia zatrudnienia w innej formie niz tradycyjna (typowa, standardowa). Za tradycyjng forme zatrudnienia
uwaza sie natomiast Swiadczenie pracy: na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony; w petnym
wymiarze czasu pracy; pod statym nadzorem pracodawcy; wykonywane w siedzibie pracodawcy;
w okreslonych, statych godzinach.

Do podstawowych rodzajéw elastycznego zatrudnienia pracowniczego zalicza sie: zatrudnienie w niepetnym
wymiarze czasu, zatrudnienie terminowe (na czas okreslony), zatrudnienie tymczasowe (wypozyczanie
pracownikéw) i teleprace. Jako elastyczne mozna uznac wszystkie formy zatrudnienia niepracowniczego, tzn.
na podstawie umow cywilnoprawnych (zlecenia, o dzieto, agencyjnej, naktadczej, kontraktu menedzerskiego)
oraz samozatrudnienie, polegajgce na swiadczeniu ustug (pracy) w ramach wtasnej dziatalnosci gospodarczej.

Zamawiajacy sprecyzowat, ze obiektem zainteresowania badaczy w omawianym projekcie badawczym beda
elastyczne (nietypowe) formy zatrudnienia pracowniczego i organizacji pracy w wojewoddztwie tédzkim.
Ponizej przedstawiono liste badanych form zatrudnienia oraz organizacji pracy wraz z ich operacyjnymi
definicjami (przedstawianymi uczestnikom badania).

| ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA

a. Zatrudnienie w ramach umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy.

b. Umowa o prace na czas okreslony.

¢. Umowa o prace naktadcza (chatupnictwo) — jest czyms$ posrednim pomiedzy umowa o prace a umowg
o dzieto. Zatrudniony nabywa cze$¢ uprawnienn pracowniczych, w tym ubezpieczenia spoteczne
i zdrowotne. Wynagrodzenie nalezy mu sie jednak wytgcznie za wykonang faktycznie prace, w czym
przypomina ona umowe o dzieto.

d. Umowa o prace na zastepstwo — jest umowg o prace na czas okreslony, stosowang w szczegdlnych
okolicznosciach. Mozna jg bowiem zawrze¢ na czas usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika.

e. Umowa o prace na okres prébny.

f. Umowa agencyjna — zobowigzanie sie jednej ze stron do zawierania umdw z klientami na rzecz drugiej
strony, za wynagrodzeniem. Kodeks cywilny wymienia dwa rodzaje umowy agencyjnej. Agent moze
posredniczy¢ przy zawieraniu umow na rzecz zleceniodawcy (posrednictwo), moze réwniez, oprécz
posredniczenia, zawierac z klientami umowy w imieniu zleceniodawcy (przedstawicielstwo).

g. Praca tymczasowa — wynajem pracownikow, z ktérymi zostat zawarty stosunek pracy na rzecz innych
podmiotéw gospodarczych. Pracownicy pracuja zgodnie z ustawa o pracy tymczasowej. Podmiot
zatrudniajacy pracownika nazywany jest agencjg pracy tymczasowej, pracownik oddelegowany do
innego pracodawcy nazywany jest pracownikiem tymczasowym, natomiast pracodawca, na rzecz
ktérego i pod ktérego kierownictwem swiadczona jest praca, zwany jest pracodawcg uzytkownikiem.

Il ELASTYCZNE FORMY ORGANIZACII CZASU PRACY

h. Telepraca, praca na odlegtos¢, tzn. wykonywana przez pracownika regularnie spoza zaktadu pracy.

i. Work-sharing (przejsciowe zmniejszenie wymiaru czasu pracy oséb zatrudnionych w firmie w celu
unikniecia zwolnien).

j. Job-sharing (dzielenie stanowiska pracy miedzy dwodch lub wiecej pracownikéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy).
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Il ELASTYCZNE FORMY ZARZADZANIA CZASEM PRACY

k.

T

Zadaniowy czas pracy — pracodawca rozlicza pracownika z wykonania okreslonych dziatari/zadan, a nie
z czasu, jaki na to poswieca.

Réwnowazny czas pracy — wazne, aby pracownik wypracowat okreslong liczbe godzin w trakcie okresu
rozliczeniowego (tygodnia, miesigca), a nie w ciggu jednego dnia roboczego.

. Przerywany czasy pracy — praca bez ciggtosci godzinowej; na przyktad praca 3 godziny rano, 4 godziny

przerwy i 5 godzin po potudniu/wieczorem — zgodnie z poczynionymi z pracodawca ustaleniami.

Praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa — praca, ktéra nie moze by¢ wstrzymana; musi by¢
wykonywana przez 24 godziny na dobe przez 7 dni w tygodniu, takie w niedziele i Swieta.
Konsekwencjg dla pracownika jest praca w réznych godzinach, brak regularnych wolnych weekenddéw
(dni wolne od pracy wypadajg zgodnie z harmonogramem ruchu ciggtego itd.).

Indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy i skrocony tydzien pracy.

Praca weekendowa — wykonywana tylko w weekendy.

Praca na wezwanie — tzn. dyzury domowe pracownikdow, pozostawanie w gotowosci do
Swiadczenia pracy.

Przed czescig jakosciowa badania postawiono za zadanie rozpoznanie badanego zjawiska:

O
O

@}

O
O

prawne i instytucjonalne uwarunkowania stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy
(zebranie opinii ekspertow);

rozpoznanie wiedzy pracodawcow, jak tez oséb pracujgcych nt. elastycznych form zatrudnienia
i organizacji pracy;

spoteczne uwarunkowania stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy — badanie
postaw i nastawienia pracodawcow, jak tez osdb pracujgcych wobec zjawiska elastycznych form
zatrudnienia (opis doswiadczen oséb pracujacych i pracodawcow w stosowaniu efz);

ocena elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy stosowanych w wojewddztwie tddzkim;

skutki stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy.

Przed czescig ilosciowg badania postawiono nastepujgce cele badawcze:

@}

@}

analiza czynnikéw warunkujgcych podejmowanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy na
rynku pracy woj. tédzkiego;

przedstawienie najczesciej stosowanych elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy na rynku
pracy w wojewddztwie todzkim wedtug cech osdéb pracujgcych i miejsc pracy (prezentacja
skali zjawiska);

poréwnanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy z typowym modelem zatrudnienia —
(analiza SWOT dla stosowania elastycznych form zatrudnienia uwzgledniajgca dwie perspektywy:
pracodawcdw i pracownikéw najemnych);

badanie zadowolenia pracownikéw najemnych (mieszkancéw woj. tddzkiego) z pracy w zaleznosci od
formy zatrudnienia;

badanie gotowosci pracodawcdéw z woj. tddzkiego do elastycznego zatrudnienia pracownikow.
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3 INFORMACIJE DOTYCZACE REALIZACJI BADANIA | METODOLOGII

Badanie ,Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia pracowniczego oraz organizacji pracy w wojewodztwie
tédzkim” zostato przeprowadzone z wykorzystaniem ilosSciowych oraz jakosciowych metod badawczych, a takze
problematyka badawcza zostata ujeta z trzech odmiennych perspektyw (perspektywa pracobiorcéw,
perspektywa pracodawcdédw oraz perspektywa systemowa, odnoszaca sie do otoczenia spoteczno-
ekonomicznego, instytucjonalnego).

W ramach badania wykorzystano nastepujgce metody badawcze:
-1 Analiza danych zastanych (desk research);
-1 Zogniskowane wywiady grupowe (FGI):
- Indywidualne wywiady pogtebione (IDI);
-1 Bezposrednie wywiady kwestionariuszowe ze wspomaganiem komputerowym (CAPI);

- Wywiady telefoniczne ze wspomaganiem komputerowym (CATI).

3.1 Analiza danych zastanych (desk research)

Bazowym (fundamentalnym) etapem procesu badawczego byta identyfikacja dostepnego zasobu wiedzy
w obszarze problemowym, ktéry zdefiniowa¢ mozemy jako ,dostepna wiedza i dane w obszarze elastyczne
formy zatrudnienia” oraz jego analiza pod katem problematyki badawczej. Wyznajac zasade optymalizacji
procesu badawczego, uznano za zasadne traktowanie niniejszego projektu badawczego jako
komplementarnego wobec dotychczas zrealizowanych badan dotyczacych tej problematyki (co pozwolito
unikng¢ zbednych powielen).

W ramach badania desk research przeanalizowane zostaty dostepne dokumenty i materiaty dotyczgce
problematyki badania (publikacje, badania, ekspertyzy, dane statystyczne itp.). Lista przeanalizowanych zrodet
zostata przedstawiona w rozdziale 14 Bibliografia.

3.2 Badanie jakosciowe

Badanie byto realizowane z wykorzystaniem technik zogniskowanego wywiadu grupowego (FGI, grupa
dyskusyjna) i indywidualnego wywiadu pogtebionego (IDI).

Realizacja terenowa miata miejsce w dniach 13-27 sierpnia 2014 roku w todzi, Piotrkowie Trybunalskim
i towiczu. Zrealizowano:

e FGlz pracodawcami z terenu woj. tédzkiego — 4 FGI wtasciwe plus jeden FGI pilotazowy,

e FGI z pracownikami najemnymi mieszkancami woj. tddzkiego — 4 FGI wtasciwe plus jeden FGlI
pilotazowy,

e FGl z przedstawicielami organizacji wspierajacych zatrudnienie w regionie tddzkim, m.in.
przedstawicielami niepublicznych agencji zatrudnienia — 2 FGI wtasciwe plus jeden FGI pilotazowy,

e Jeden indywidualny wywiad pogtebiony (IDI) z przedstawicielem Panstwowej Inspekcji Pracy
w todzi.

W grupach dyskusyjnych uczestniczyto 8-10 osdb. Dyskusje grupowe trwaty okoto 2 godzin zegarowych.

Grupy dyskusyjne z pracodawcami

Razem zrealizowano 5 FGI — cztery grupy wiasciwe oraz jedng grupe pilotazowa:
-1 podregion tédzki — lokalizacja grup tédz: 1 FGI pilotazowy oraz 2 FGI wiasciwe,

-1 podregion piotrkowski — lokalizacja grup Piotrkéw Trybunalski: 1 FGI wiasciwy,
-1 podregion skierniewicki — lokalizacja grup towicz: 1 FGI wtasciwy.
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Realizacja 4 grup wtasciwych zostata poprzedzona realizacjg grupy pilotazowej w todzi. Grupa ta byta
zréznicowana ze wzgledu na:

-1 wielko$¢ przedsiebiorstwa,

-1 branze,

-1 stosowanie elastycznych form zatrudnienia pracowniczego (firmy stosujgce elastyczne formy
zatrudnienia pracowniczego na stosunkowo duzg skale — zatrudniajgce w ten sposéb powyziej 40%
pracownikéw; na Srednig skale — zatrudniajgce 11-40% pracownikow; na niewielka skale — do 10%
pracownikéw oraz firmy niestosujgce elastycznych form zatrudnienia),

- rodzaje stosowanych elastycznych form zatrudnienia pracowniczego oraz elastycznych form czasu
i miejsca pracy.

Kryterium gtdwnym przy realizacji grup wtasciwych byta wielkos$¢ przedsiebiorstwa:

o 1 grupa: mikroprzedsiebiorstwa (firmy zatrudniajgce 6—-10 pracownikéw),

o 2 grupy: mate i $rednie firmy (firmy zatrudniajgce powyzej 15 pracownikéw) — w wywiadach
braty udziat osoby decyzyjne, wtasciciele, przedstawiciele zarzadu,

o 1 grupa: duze przedsiebiorstwa, korporacje (firmy zatrudniajgce 250 i wiecej pracownikéw) —
w wywiadach brali udziat szefowie dziatéw HR, osoby decyzyjne, jesli chodzi o zatrudnianie
pracownikéw.

Dodatkowo w przypadku kazdej z grup zastosowano te same kryteria rekrutacyjne, co wykorzystane w pilotazu.

Grupy dyskusyjne z aktywnymi zawodowo mieszkancami wojewddztwa tédzkiego, zatrudnionymi w oparciu
o elastyczne formy zatrudnienia pracowniczego

Réwniez i w tym przypadku realizacja grup wtasciwych zostata poprzedzona realizacja grupy pilotazowe;j.
Uczestnikami wszystkich grup byli aktywni zawodowo mieszkancy wojewddztwa tédzkiego — zatrudnieni na
jedna z nastepujacych form umdéw: umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy, umowa o prace na czas
okreslony, umowa o prace naktadcza (chatupnictwo), umowa o prace na zastepstwo, umowa o prace na okres
prébny, umowa agencyjna, praca tymczasowa.

Dodatkowo w kryteriach rekrutacyjnych uwzgledniono fakt, czy pracownik pracuje w oparciu o elastyczne
formy zarzadzania czasem i miejscem pracy, czyli:

Q

telepraca, praca na odlegtos¢, tzn. wykonywana przez pracownika regularnie spoza zaktadu pracy,

b. work-sharing (przejSciowe zmniejszenie wymiaru czasu pracy osob zatrudnionych w firmie w celu
unikniecia zwolnien),

c. job-sharing (dzielenie stanowiska pracy miedzy dwdch lub wiecej pracownikdéw zatrudnionych

W niepetnym wymiarze czasu pracy),

zadaniowy czas pracy,

réwnowazny czas pracy,

przerywany czasy pracy,

praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa,

indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy i skrodcony tydzien pracy,

praca weekendowa,

praca na wezwanie, tzn. dyzury domowe pracownikdéw, pozostawanie w gotowosci do Swiadczenia

pracy.

@ ™0 o0 o

Grupy zostaty zrealizowane w nastepujacych lokalizacjach:
-1 podregion todzki — lokalizacja grup £6dz: 1 FGI pilotazowe i 2 FGI wtasciwe,

-1 podregion piotrkowski — lokalizacja grup Piotrkdéw Trybunalski: 1 FGI wtasciwe,
-1 podregion skierniewicki — lokalizacja grup towicz: 1 FGI wiasciwe.
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Grupa pilotazowa skonstruowana byta w nastepujacy sposéb:

O grupa mieszana pod wzgledem kwaliﬁkacji1 — 4 osoby o niskich kwalifikacjach, 4 osoby o wysokich
kwalifikacjach;
dodatkowo:

4 wsérdéd oséb o niskich kwalifikacjach — 1 osoba zatrudniona w oparciu o umowe na czas
nieokreslony, pracujgca w tradycyjnym systemie, 3 osoby zatrudnione w oparciu o elastyczne
formy umowy lub/i pracujgce w elastycznych systemach organizacji miejsca i czasu pracy
(maksymalne zréznicowanie);

4 wsérdd oséb o wysokich kwalifikacjach — 1 osoba zatrudniona w oparciu o umowe na czas
nieokreslony pracujgca w tradycyjnym systemie, 3 osoby pracujace w oparciu o elastyczne formy
umowy lub/i pracujgce w elastycznych systemach organizacji miejsca i czasu pracy (maksymalne
zrdéznicowanie).

Ponadto grupa zostata zréznicowana pod wzgledem takich cech jak wielko$¢ i branza firmy, w jakiej zatrudniony
jest respondent, wiek, pte¢ oraz sytuacje rodzinng — bycie w zwigzku, posiadanie dzieci i ich wiek, itd.

W przypadku grup wtasciwych gtéwnymi kryteriami podziatu byto zatrudnienie w ramach elastycznych form
zatrudnienia pracowniczego oraz zajmowane stanowisko: 2 FGIl przeprowadzono z osobami o nizszych
kwalifikacjach, zatrudnionymi na stanowiskach nizszego szczebla oraz 2 FGIl z osobami na stanowiskach
wyzszych i o wysokich kwalifikacjach.

Dodatkowo w ramach kazdej z grup zadbano o zréznicowanie ze wzgledu na rodzaj umowy, w ramach ktdrej
jest zatrudniony uczestnik: 2 osoby z tradycyjng forma zatrudnienia (Swiadczenie pracy: na podstawie umowy
0 prace na czas nieokreSlony; w petnym wymiarze czasu pracy; pod statym nadzorem pracodawcy;
wykonywane w siedzibie pracodawcy; w okreslonych, statych godzinach), 6 oséb — elastyczne formy
zatrudnienia pracowniczego [2 osoby zatrudnione na umowe o prace na czas nieokreslony pod warunkiem, ze
sg to elastyczne formy organizacji czasu i/lub miejsca pracy, 4 osoby zatrudnione na jedng z nastepujgcych
elastycznych form zatrudnienia: umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy, umowa 0O prace na czas
okreslony; umowa o prace naktadcza (chatupnictwo); umowa o prace na zastepstwo; umowa o prace na okres
probny; umowa agencyjna; praca tymczasowa z maksymalnym zrdzinicowaniem organizacji czasu
i miejsca pracy].

Dodatkowo uczestnikéw kazdej z grup réznicowano ze wzgledu na wielkos¢ i branze firmy, w jakiej zatrudniony
jest respondent, wiek, ptec¢ oraz sytuacje rodzinng — bycie w zwigzku, posiadanie dzieci i ich wiek, itd.

Grupy dyskusyjne z przedstawicielami organizacji wspierajacych zatrudnienie

Wszystkie wywiady w tym module realizowane byty w todzi (1 FGI pilotazowe i 2 FGI wtasciwe). Jednak
rekrutacja obejmowata cate wojewddztwo — zapraszano przedstawicieli instytucji ze wszystkich
regiondw wojewddztwa.

Réwniez i w tym przypadku realizacja grup witasciwych zostata poprzedzona realizacjg grupy pilotazowej, ktéra
sktadata sie zaréwno z przedstawicieli publicznych, jak i niepublicznych stuzb zatrudnienia

w nastepujgcym uktadzie:

-1 powiatowe urzedy pracy, centra aktywizacji zawodowej/centra integracji spotecznej: 2—3 osoby,

! Na potrzeby badania przyjeto nastepujace definicje operacyjne:

osoby o niskich kwalifikacjach to osoby zajmujace stanowiska wykonawcéw prac prostych, robotnikéw, sprzedawcow itd., jak réwniez
osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym, zasadniczym zawodowym, czy tez z wyksztatceniem s$rednim (o ile wykonujg prace nie
wymagajace kwalifikacji) grupa ta zostata zréznicowana pod wzgledem wykonywanego zawodu i posiadanego poziomu wyksztatcenia;

osoby o wysokich kwalifikacjach to gtéwnie specjalisci, pracownicy zatrudnieni na stanowiskach $redniego i wyzszego szczebla,
stanowiskach samodzielnych — legitymujacy sie wyksztatceniem wyzszym lub tez Srednim (o ile zajmujg odpowiednie stanowisko). Grupa
zostata zréznicowana pod wzgledem wykonywanego zawodu i posiadanego poziomu wyksztatcenia.
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-1 przedstawiciele niepublicznych agencji zatrudnienia — agencje pracy tymczasowej, posrednictwa pracy,
doradztwa personalnego: 5-6 oséb.

W ramach grup witasciwych przeprowadzono 2 FGI z przedstawicielami niepublicznych agencji zatrudnienia ze
wszystkich podregionéw. Zaproszenie kierowane byto do kierownictwa instytucji, z prosbg o osobiste
uczestnictwo lub tez o wydelegowanie osoby, ktéra bedzie najlepiej zorientowana w temacie badania oraz
w sytuacji na lokalnym rynku pracy.

Indywidualny wywiad pogtebiony IDI z przedstawicielem Panstwowej Inspekcji Pracy w todzi

Przy rekrutacji zwrécono sie do dyrekcji PIP z prosbg o wytypowanie osoby do uczestnictwa w badaniu.

Realizacja wywiadu z przedstawicielem Panstwowej Inspekcji Pracy napotkata szereg trudnosci. Mimo
zyczliwego nastawienia jej pracownikow do realizowanego badania, pojawity sie obiekcje dotyczace posiadania
przez PIP wystarczajacych informacji i wiedzy z zakresu elastycznych form zatrudnienia oraz znajomosci przez
inspektorow oficjalnego stanowiska PIP dotyczacego wybranych tematdw.

Mimo przekazania przy rekrutacji listu zapowiadajacego, dopiero rozmowa telefoniczna z moderatorem
przekonata oddelegowanego przez urzad pracownika do udziatu w badaniu.

3.3 Badanie ilosciowe

W ramach badania ilosSciowego zrealizowanych zostato:

- 1001 bezposrednich wywiaddéw kwestionariuszowych ze wspomaganiem komputerowym (CAPI)
z pracownikami najemnymi zatrudnionymi na warunkach pracowniczych (mieszkaricami woj.
tédzkiego) z wytaczeniem 0so6b pracujacych w ramach elastycznych form
zatrudnienia niepracowniczego,

-1 400 wywiadow telefonicznych ze wspomaganiem komputerowym (CATI) z pracodawcami z terenu
woj. tédzkiego.

Kazde z badan ilosciowych zostato poprzedzone pilotazem. Zgodnie z wymaganiami zamawiajacego
przeprowadzono 20 wywiadéw kwestionariuszowych z pracownikami najemnymi oraz 10 wywiadéw CATI
z pracodawcami. Podsumowanie wynikéw pilotazy przedstawiono w raportach z badan pilotazowych
przygotowanych dla kazdej zastosowanej metody badawczej.

%3.3.1 Wywiad kwestionariuszowy (CAPI) na prébie 1000 pracownikoéw najemnych,
5 zatrudnionych na warunkach pracowniczych

Zrealizowano 1001 wywiadoéw bezposrednich ze wspomaganiem komputera (CAPI) wsréd pracownikéow
najemnych — mieszkancow woj. tédzkiego.

Do proby wchodzity osoby w wieku 18-60/65 lat, zatrudnione na warunkach pracowniczych, to jest zatrudnione
na podstawie jednej z nastepujacych form umowy:

A umowa o prace na czas nieokreslony,

B umowa o prace na czas okreslony,

C. umowa o prace na okres prébny,

D umowa o prace na zastepstwo,

E umowa o prace naktadczg (chatupnictwo),
F umowa o prace tymczasowa.
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W celu osiagniecia reprezentatywnosci zastosowano prébe losowg z punktéw startowych. Oparto sie na
prébie random-route z punktéw startowych. Do badania zostaty wylosowane punkty startowe/rejony
badawcze — losowane z operatu PESEL. Wylosowano 200 punktéw startowych. W kazdym punkcie startowym
ankieter realizowat wedtug scisle okreslonej instrukcji 5 wywiaddéw z osobami spetniajgcymi kryteria doboru
proby. Dodatkowo przy kazdym punkcie doktadnie wyznaczono, ile i jakich wywiadéw nalezy przeprowadzi¢
z kobietami i mezczyznami.

Przy losowaniu punktéw zastosowano dobdr warstwowy z uwzglednieniem podziatu administracyjnego
wojewddztwa na powiaty, a w ramach powiatu na typy miejscowosci (wies, miasto)?.

Dzieki zastosowaniu powyzej opisanej metody realizacyjnej uzyskano probe losowa, reprezentatywna (tj.
zmienne demograficzne takie jak: wiek, wyksztatcenie, sytuacja rodzinna rozktadaja sie losowo, a ich rozktady
tylko nieznacznie odbiegajg od odpowiednich rozktadéw w badanej populacji).

Uzyskane dane objeto procedurg wazenia ze wzgledu na ptec i wiek?,

Ponizej na rysunkach przedstawiono charakterystyke préby pracownikéw ze wzgledu na podstawowe zmienne
roznicujgce: pte¢, wiek, wyksztatcenie, subregion oraz wykonywany zawad.

Zgodnie z zatozeniami proby pracownikéw, przewazali w niej mezczyzni (54%) nad kobietami (46%), co wynika
z ogdlnej struktury oséb pracujacych w wojewddztwie tédzkim (to mezczyini czesciej pracujg i sg ogdlnie
czesciej aktywni zawodowo). W proébie ponadto dominowaty osoby w $rednim wieku (36-55 lat), stanowigc
potowe respondentow. Najrzadziej reprezentowane byty osoby najstarsze w wieku 55 lat i wiecej (13%), co
wigze sie z tym, ze najrzadziej mozna takie osoby odnalez¢ w populacji oséb pracujacych.

Rysunek 1 Charakterystyka proby pracownikéw ze wzgledu na pteé i wiek

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Respondenci uczestniczacy w badaniu pracownikow byli zréznicowani pod wzgledem posiadanego poziomu
wyksztatcenia. Najrzadziej wsrdd badanych mozna byto spotka¢ osoby z najnizszym poziomem wyksztatcenia
(gimnazjalne lub nizsze) — 5%. Pozostate typy wyksztatcenia roztozyty sie w prébie dos¢ réwnomiernie.
Nieznacznie czesciej wsréd respondentéw pojawiaty sie osoby zamieszkujace w todzi (29%) lub podregionie
piotrkowskim (23%). Co pigty respondent pochodzit z podregionu sieradzkiego, a po 15% z tdédzkiego
i skierniewickiego.

? Warstwowanie w ramach powiatu oraz rodzaju miejsca zamieszkania odbyto sie na podstawie statystyk GUS dla wojewddztwa tédzkiego.

® Do wazenia uzyto dane GUS dotyczace wskaznika zatrudnienia wéréd mezczyzn i kobiet w okreslonych przedziatach wiekowych dla
| kwartatu 2014 roku.
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Rysunek 2 Charakterystyka proby pracownikéw ze wzgledu na wyksztatcenie i podregion wojewédztwa, w ktorym
zamieszkuja

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Biorgc pod uwage stan cywilny respondentdw, to najczesciej pozostawali oni w zwigzku matzenskim (66%),
rzadziej byty to osoby niezamezne (kawaler lub panna — 23%, wdowiec lub wdowa — 2%, rozwodnik lub
rozwddka — 5%). Prawie potowa posiadata dziecko (49%) — najczesciej jedno, ewentualnie dwoje. Gtéwnym
zrédtem utrzymania rodzin badanych jest praca najemna (99%). Pojedyncze rodziny czerpig dochody réwniez
z wiasnej dziatalnosci gospodarczej (4%), emerytury (7%) lub renty (4%).

Badani pracownicy reprezentowali takze rézne grupy zawodowe. Wsréd respondentéw znalazto sie najwiecej
pracownikow ustug i sprzedawcow (22%), ale réwniez robotnicy przemystowi i rzemiesinicy (16%), specjalisci
(12%), czy technicy i inny Sredni personel (12%). Najrzadziej reprezentowani byli rolnicy, ogrodnicy, lesnicy
(1%), przedstawiciele sit zbrojnych (1%), ale réwniez przedstawiciele najwyzszych stanowisk dyrektorsko-
kierowniczych (5%).

Rysunek 3 Charakterystyka préby pracownikéw ze wzgledu na wykonywany zawdd, zajmowane stanowisko”

Wykonywany zawéd

0% 5% 10% 15% 20% 25%

przedstawiciele wiadz publicznych, wyisi urzednicy i
kierownicy

specjalisci

technicy i inny Sredni personel
pracownicy biurowi

pracownicy ustug i sprzedawcy

rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy
robotnicy przemystowi i rzemiesInicy
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzenri
pracownicy przy pracach prostych

sity zbrojne

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

* Zawody pogrupowane wedtug Klasyfikacji Zawodéw i Specjalnosci. Na rysunku przedstawiono gtéwne grupy zawodowe.
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3.3.2 Badanie iloSciowe pracodawcow

Badanie zrealizowano na prébie pracodawcow z terenu wojewddztwa tddzkiego — byli to przedstawiciele
firm/instytucji, ktére zatrudniajg pracownikéw (z wytgczeniem jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych).

Badanie zostato przeprowadzone metodg wywiadu telefonicznego ze wspomaganiem komputerowym (CATI)
na probie o wielkosci 400. Préba zostata skonstruowana metodg losowania z warstw wyrdznionych ze
wzgledu na:

O  wielkosé firmy,
O branze,
O podregion.

Majac na uwadze cele badania, zastosowano kwotowo-losowy model doboru préby, ktéry — nie tracagc waloréow
reprezentatywnosci (zapewnionej dzieki procedurze wazenia) — umozliwia takze wnioskowanie na poziomie
poszczegdlnych warstw wyrdznionych ze wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstwa, a takze w ramach
poszczegdlnych typdw branz. Zastosowany sposdb doboru proby zapewnia mozliwos¢ wnioskowania (analiz
w obszarach badawczych wyznaczonych przez szczegétowe zagadnienia) na poziomie:

O catego wojewddztwa,

O podregiondw,

O poszczegdlnych warstw przedsiebiorstw wyznaczonych ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia,
O

poszczegdlnych warstw przedsiebiorstw wyznaczonych ze wzgledu na grupy branz (handel, przemyst
i budownictwo, ustugi).

Kwoty natozone zostaty na:

o wielko$¢ przedsiebiorstwa (liczebnosci umozliwiajgce wnioskowanie na poziomie poszczegdlnych
kategorii wielkosci),

e podregion (rozktad proporcjonalny zgodnie z danymi GUS),

e branze wyznaczong przez sekcje PKD (rozktad proporcjonalny zgodnie z danymi GUS).

W celu uzyskania reprezentatywnosci zrealizowang probe poddano procedurze wazenia, w wyniku ktérej
mozliwe jest wnioskowanie na poziomie catej puli firm zatrudniajacych pracownikéw (procedura wazenia
zapewnia proporcjonalny rozktad, odzwierciedlajgcy rzeczywisty rozktad podmiotéw gospodarki narodowej
w wojewddztwie). Procedurg wazenia objeto nastepujgce zmienne:

e lokalizacja (podregion) oraz branza przedsiebiorstw®;

o wielkos¢ przedsiebiorstw — zmienna ta zostata dodatkowo poddana skorygowaniu, ktére miato na celu
ograniczenie puli firm mikro do tych zatrudniajgcych pracownikédw. Na podstawie szacunkdéw
. 6 . N . . e .1z s
przygotowanych w oparciu o dane GUS” przyjeto, ze odsetek firm zatrudniajgcych pracownikéw wsréd
firm mikro wynosi 69%. Nastepnie, w celu wyliczenia wag uzytych w procedurze wazenia,
skorygowano o ten wskaznik udziat w puli firm mikro.

Ponizej na rysunkach przedstawiono charakterystyke proby pracodawcow ze wzgledu na trzy podstawowe
zmienne réznicujgce: wielkosé firmy, podregion oraz branze.

Ze wzgledu na dominacje w puli przedsiebiorstw w wojewddztwie tédzkim firm mikro, w badaniu zastosowano
dobdr uwzgledniajgcy odpowiednia reprezentacje pozostatych typdw przedsiebiorstw. | tak co trzecia firma, to
przedsiebiorstwo mikro, zatrudniajgce 2-9 pracownikéw, 31% stanowity firmy mate (10-49 pracownikdéw),
a29% firmy s$rednie (50-249 pracownikéw). Najrzadziej reprezentowane byty firmy duze — 8% badanych
podmiotéw gospodarczych.

® Dane do wazenia zaczerpnieto z Banku Danych Lokalnych GUS, wedtug stanu na rok 2013.

® Wskaznik skorygowania wyliczono na podstawie danych GUS: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci w wojewddztwie t6dzkim. Narodowy Spis
Powszechny Ludnosci i Mieszkari 2011 — do ogdlnej puli firm mikro odniesiono osoby prowadzace dziatalno$¢ gospodarczg pozarolniczg,
niezatrudniajgce pracownikow. W wojewddztwie tddzkim odsetek ten wynidst 31%.
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Zrdznicowane badanych firm pod wzgledem miejsca

lokalizacji

odzwierciedla ich rzeczywisty udziat

w podregionach wojewddztwa tédzkiego. | tak najwiecej firm zlokalizowanych byto w todzi (38%). Na pozostate
podregiony przypadato od 12% w podregionie skierniewickim do 19% w podregionie piotrkowskim.

Rysunek 4 Charakterystyka proby pracodawcow ze wzgledu na wielkos$é firmy oraz podregion

* Dane niewazone
**Dane wazone (zgodnie z opisanq procedurq)

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

W przypadku branzy, badane firmy najczesciej reprezentowaty sektor handlu (29%), ewentualnie przemyst
(13%) oraz budownictwo (10%). Najmniej podmiotéw gospodarczych dziatato w administracji publicznej (1%),
a takze rolnictwie, zakwaterowaniu i gastronomii, informacji i komunikacji, administrowaniu i dziatalnosci
wspierajgcej oraz dziatalnosci zwigzanej z kultura, rozrywka i rekreacjg (po 2%).

Rysunek 5 Charakterystyka préby pracodawcéw ze wzgledu na branze
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**Dane wazone (zgodnie z opisanqg procedurq)

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.
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Uwagi do prezentowanych danych:

U Dane wazone uzywane s3 w raporcie do prezentowania rozktadu wynikéw ogoétem dla puli
przedsiebiorstw oraz ze wzgledu na podregion i branze przedsiebiorstw. Wielko$¢ przedsiebiorstw ze
wzgledu na zastosowany dobdr kwotowy i w celu zapewnienia odpowiedniej reprezentacji firm srednich
oraz duzych zaprezentowano z uzyciem danych niewazonych. W efekcie w przypadku liczebnosci
prezentowanych na wykresach i/lub w tabelach (N =), liczebnosci poszczegdlnych subgrup wyrdznionych
ze wzgledu na wielkos$¢ firmy (dane niewazone) nie sumujg sie do ogdlnej liczebnosci (dane wazone).
Obserwowane rdéznice wynikajg z zastosowanej procedury wazenia.

U W prezentacji graficznej w niniejszym raporcie zastosowano zaokraglenia prezentowanych wartosci,
dlatego tez zdarza sie, ze podane na rysunkach wartosci nie sumujg sie do 100%. Fakt ten jest
konsekwencjg stosowanych zaokraglen.
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4 tODZKI RYNEK PRACY

| 4.1 Aktywnos¢ zawodowa i ekonomiczna

Poziom aktywnosci zawodowej mieszkancéw wojewddztwa tédzkiego ksztattuje sie na poziomie przecietnym,
zblizonym do wynikéw krajowych. Nalezy zauwazyé, ze nieco czesciej niz przecietnie w Polsce, w regionie
tédzkim najbardziej aktywne sg osoby w wieku 30-49 lat, sposrdd ktorych okoto 90% ma prace lub jej aktywnie
poszukuje. Znacznie nizszy jest natomiast odsetek mtfodziezy (15-29 lat) aktywnej zawodowo — 55%
w wojewodztwie tédzkim i 53% w Polsce. Odsetek aktywnych zawodowo ludzi w wieku 50 i wiecej lat, jest
podobny jak w kraju — pracuje lub szuka pracy mniej wiecej co trzecia osoba z tej grupy. Ten ogdlnie niski wynik
oznacza, ze osoby, ktore skonczyty 50 lat sg z réznych powoddw, czy to przez dyskryminacje ze wzgledu na
wiek, przestarzate kwalifikacje, czy stan zdrowia, wykluczane z rynku pracy.

Rysunek 6 Odsetek ludnosci aktywnej zawodowo w danej grupie wiekowej w 2013 roku

100%

7% 88% 26% 89%

80%

60%

B POLSKA

40% | 34% 36% ® tODZKIE
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0%

15-291at 30-391at 40-491at 50i wiecej lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych; uwaga: dane niedostepne na poziomie
subregiondw.

Aktywnos¢ zawodowa jest w znacznym stopniu determinowana przez posiadane wyksztatcenie, zwtaszcza
w przypadku najwyzszego i najnizszego jego poziomu. W wojewddztwie tddzkim, w grupie oséb z gimnazjalnym
i nizszym wyksztatceniem ogromna wiekszos$¢, przeszto cztery na piec¢ (81%) oséb, jest bierna zawodowo, zas
w grupie z wyksztatceniem wyzszym bierna jest jedna na pie¢ (20%) osob, cho¢ oczywiscie nalezy mie¢ tu na
uwadze, ze w przypadku osdb z najnizszym wyksztatceniem biernos¢ zawodowa moze wigzac sie takze
z kontynuacjg nauki (osoby najmtodsze).

Warto zauwazy¢, ze nie tylko sam poziom wyksztatcenia, lecz takze posiadanie kierunkowych kwalifikacji
w postaci konkretnego zawodu sprzyja aktywnosci na rynku pracy. Wsréd oséb z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym oraz policealnym i $rednim zawodowym biernymi pozostaje odpowiednio 39% i 34%,
w poréwnaniu z ponad co drugg (51%) na poziomie wyksztatcenia ogdlnoksztatcagcego. A zatem wyksztatcenie
i kwalifikacje w istotny sposéb wptywaja na szanse wejscia na rynek pracy oraz pozostania na nim.
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Rysunek 7 Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci w wieku powyzej 15 lat wedtug wyksztatcenia w wojewdédztwie tédzkim
w 2013r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.

Aktywnos¢ zawodowa mieszkancow wojewoddztwa tddzkiego uzalezniona jest rowniez od ptci. Wsréd osdb
pracujgcych oraz bezrobotnych mezczyzni przewazajg nad kobietami (odpowiednio 54-52% wsrdéd mezczyzn do
45-48% wsrdd kobiet). Z kolei dwie na trzy osoby bierne zawodowo to wtasnie kobiety (62%).

Rysunek 8 Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci w wieku powyzej 15 lat wedtug ptci w wojewddztwie tédzkim w 2013 r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.

W 2013 roku w wojewddztwie téddzkim wskaznik zatrudnienia ksztattowat sie na poziomie 51,2% i plasowat sie
nieznacznie powyzej sSredniej krajowej (50,2%). Nalezy odnotowa¢, ze od 2008 roku zostata zahamowana
tendencja wzrostowa tego wskaznika; rozpoczeta sie w roku 2003, a w ostatnich latach oscyluje wokét 50-52%,
ulegajac nieznacznym wahaniom.
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Rysunek 9 Wskaznik zatrudnienia w latach 1995-2013 w wojewddztwie tédzkim i w Polsce
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.

4.2 Bezrobocie

Pod wzgledem zasiegu bezrobocia rejestrowanego wojewddztwo tddzkie w ostatnich latach wypada nieco
gorzej niz we wczesniejszym okresie. Od 2008 roku bezrobocie sukcesywnie rosnie, chociaz w latach 2012-2013
trend nieco wyhamowat. W 2013 roku stopa bezrobocia rejestrowanego wyniosta 14,1% i byta wyisza niz
przecietnie w kraju (13,4%). Wida¢, ze od 2004 roku jest to obecnie najwyzsza rdznica na niekorzysé
wojewddztwa tédzkiego w porédwnaniu z poziomem kraju. Nalezy zauwazy¢ rdoznice w sytuacji w podregionach
pod wzgledem stopy bezrobocia rejestrowanego. W podregionie tédzkim w 2013 roku stopa bezrobocia
wyniosta 16,5%, za$ najnizsza byta w samej todzi — 12,3%.

Rysunek 10 Stopa bezrobocia (w proc.) w latach 2004-2013

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.

Udziat os6b mtodych w strukturze bezrobotnych w wojewddztwie tddzkim jest nizszy niz w skali catego kraju.
| tak w 2012 roku osoby do 34. roku zycia stanowity 43% wszystkich bezrobotnych w tym regionie, podczas gdy
w Polsce ogoétem —47%.

Najwieksze bezrobocie wsréd oséb mtodych wystapito w podregionach sieradzkim (51%) oraz skierniewickim
(49%), a najmniejsze w todzi (33%).
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Rysunek 11 Struktura os6b bezrobotnych wedtug grup wieku w 2013 r.
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.
Udziat kobiet i mezczyzn w strukturze bezrobotnych jest zblizony. Struktura bezrobotnych wedtug ptci nieco
rézni sie w podregionach. Najwiecej bezrobotnych mezczyzn odnotowano w podregionie tédzkim i todzi (po

53%), zas najmniej w podregionie piotrkowskim — tam w strukturze bezrobotnych przewazajg kobiety (51%).

Rysunek 12 Struktura oséb bezrobotnych wedtug ptci w 2013 r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.

4.3 Struktura pracodawcow

W 2013 roku w regionie tédzkim dziatato prawie 238 tys. podmiotéw gospodarczych, co stanowito
6% przedsiebiorstw w Polsce. Na 10 tys. ludnosci wojewddztwa tddzkiego przypadato 947 podmiotow
gospodarczych, podczas gdy w skali kraju byto to srednio 1057 firm. Jesli chodzi o przyrost odsetka firm, to
w wojewddztwie tddzkim, podobnie jak w skali kraju, przewazaty firmy rejestrujace sie do rejestru REGON nad
wyrejestrowujacymi sie na 10 tys. mieszkancédw — 86 do 69 w wojewddztwie tédzkim oraz 95 do 70
w catym kraju.

Jezeli wezmiemy pod uwage wielkos¢ zatrudnienia, zauwazymy, ze w strukturze tédzkich firm przecietnie nizszy
niz w skali kraju byt udziat mikroprzedsiebiorstw (95,09% w poréwnaniu z 95,59%), za$ wiekszy udziat firm
matych (4,03% w poréwnaniu z 3,57%) i srednich (0,77% w pordwnaniu z 0,73%). Jezeli chodzi o sektor
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wtasnosci, to w tddzkim byto istotnie wiecej podmiotéw z sektora prywatnego (97,21% w pordéwnaniu
2 96,98%).

Struktura podmiotéw wedtug sekcji PKD w regionie tédzkim nie odbiegata znaczaco od struktury w skali kraju
z wyjatkiem czterech kategorii: relatywnie mniejszy jest w wojewddztwie udziat firm z sekcji budownictwa
(10,29% w poréwnaniu z 11,74%) oraz obstugi rynku nieruchomosci (3,59% w poréwnaniu z 5,36%), zas
zdecydowanie wyzszy odsetek podmiotdw dziatajgcych w branzy przetwdrstwa (11,94% w pordwnaniu z 9,02%)
oraz handlu (28,97% w poréwnaniu z 26,40%).

Najwiecej przedsiebiorstw dziata w sektorze handlu i napraw (28,97%) oraz przetwdrstwa przemystowego
(11,94%), a w trzeciej kolejnosci w branzy budownictwa (10,29%). Kolejne dwa miejsca zajmuja dziatalnos¢
naukowa i techniczna (8,18%) oraz pozostata dziatalnos¢ ustugowa (6,44%).

Tabela 1 Podmioty gospodarcze w wojewddztwie tédzkim wedtug klas wielkosci, sektora wtasnosci oraz podstawowe
wskazniki przedsiebiorstw w 2013 r.

POLSKA
}'i‘:::""‘“'é 09 95,59%
10-49 3,57%
50-249 0,73%
250+ 0,11%
prywatny 96,98% 97,21%
Wskazniki podmioty zarejestrowane w rejestrze REGON na 10 tys. ludnosci 1057 947

jednostki nowo zarejestrowane w rejestrze REGON na 10 tys. ludnosci o5 m

jednostki wykreslone z rejestru REGON na 10 tys. ludnosci 70 69

Ogotem 4070259 237 915

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.

Tabela 2 Podmioty gospodarcze w wojewddztwie tddzkim wedtug sekcji PKD 2007 w 2013 r.

POLSKA tODZKIE

N % N %
Sekcja A - rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybactwo 90 350 2,22% 14676 1,97%
Sekcja B — gornictwo i wydobywanie 4396 0,11% 300 0,13%
Sekcja C — przetwdrstwo przemystowe 367 005 9,02% 28396 11,94%
Sekcja D — wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, ... 7820 0,19% 445
Sekcja E — dostawa wody; gospodarowanie Sciekami i odpadami ... 13771 0,34%
Sekcja F —budownictwo 477 925 11,74% 24489 10,29%
Sekcja G — handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, ... 1074 744 26,40% 68918 28,97%
Sekcja H — transport i gospodarka magazynowa 252 909 6,21% 14 607 6,14%
Sekcja | — dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 126 582 3,11%
Sekcja J —informacja i komunikacja 116 971 2,87%
Sekcja K — dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 131039 3,22% 7556 ERE
Sekcja L — dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci 218 142 5,36%
Sekcja M — dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 371498 9,13% 19 468

Sekcja N — dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca 110 429 271% 5526 6
Sekcja O — administracja publiczna i obrona narodowa; zabezpieczenia spoteczne 27033 0.66% 2156 0,91%
Sekcja P — edukacja 144 319 3,55% 8518  3,58%

Sekcja Q — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 211 949 521% 12 526 526%

Sekcja R — dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja 71233 1.75% 4096 1.72%

Sekcja S — pozostata dziatalno$¢ ustugowa + sekcja T — gospodarstwa domowe
zatrudniajgce pracownikéw; gospodarstwa domowe produkujgce wyroby i
Swiadczace ustugi na wtasne potrzeby 251927 6,19% 15332 6,44%

Sekcja U —organizacje i zespoty eksterytorialne 217 0,01% 1 0,00%

Razem 4070 259 100% 237091 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.
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5 ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA — ZARYS TEORETYCZNY

W przepisach regulujgcych polski rynek pracy nie funkcjonuje termin ,elastyczne zatrudnienie”. Okreslenie to
stosowane jest najczesciej w literaturze przedmiotu oraz wsrdd osob (ekspertéw/znawcéw tematu/badaczy)
zajmujacych sie tematykg zatrudnienia. Pojecie to pojawia sie rowniez w dokumentach i w obszarze
zainteresowania Komisji Europejskiej, ktora promuje takie formy zatrudnienia w krajach Unii. Elastyczne formy
zatrudnienia — EFZ, Flexible Forms of Employment — na potrzeby niniejszego badania i opracowania rozumie sie
jako nietypowe (w celu odrdznienia od umowy o prace na czas nieokreslony w petnym wymiarze godzin) formy
zatrudnienia pracowniczego, charakteryzujace sie elastycznoscia: czasu i miejsca pracy, formy stosunku pracy,
formy relacji pracownika z pracodawca, wynagrodzenia i zakresu pracy. Elastycznos¢ definiowana jest jako
zdolnos¢ przystosowania sie do nowych warunkéw na dynamicznie zmieniajagcym sie rynku oraz umiejetnos¢
adaptacji do pojawiajacych sie nowych rozwigzan technologicznych.

O elastycznosci rynku pracy mozna mowic jako o:

elastycznosci czasu pracy — stosowanie zréznicowanych form czasu pracy;

elastycznosci miejsca pracy (nazywanej elastycznoscia przestrzenng) — stosowanie swobody w doborze
miejsca Swiadczenia pracy;

elastycznosci zatrudnienia — zdolno$¢ przedsiebiorstwa do dopasowania struktury zatrudnienia do
zapotrzebowania i rozmiaréw produkcji;

elastycznosci finansowej — uzaleznienie wynagrodzenia i jego zmiennosci do sytuacji na rynku, realizacji
zadan;

elastycznosci funkcjonalnej — pracownicy maja mozliwos¢ realizacji roznych zadan i petnienia réznych
funkcji w firmie.

c ¢ ¢C¢c cc

W swoim zatozeniu EFZ stanowig element szerszego myslenia o funkcjonowaniu cztowieka w waznych dla niego
obszarach, coraz popularniejszego w krajach Unii Europejskiej; takie myslenie nazywane jest ,réwnowagg
miedzy zyciem zawodowym i osobistym” (WLB — work-life balance). Wedtug D. Clutterbucka ,jest to stan,
w ktérym jednostka radzi sobie z potencjalnym konfliktem miedzy réznymi wymaganiami dotyczacymi jej czasu
i energii w taki sposdb, ze zostaje zaspokojone jej pragnienie dobrobytu ispetnienia” 7, Gdy moéwimy
o réwnowadze praca — zycie osobiste, mamy na mysli posiadanie przez jednostke odpowiedniego wptywu
(korzystanie z autonomii) co do tego kiedy, gdzie i ile czasu poswieci na realizacje zadan w sferze pracy i zycia
pozazawodowego. Gtebokie i dtugotrwate zaktécenie rownowagi praca — zycie osobiste pracownika wywotuje
niepokojace zjawiska takie jak: pracoholizm, brak satysfakcji z pracy, nizsza efektywnosé¢ i wydajnosc,
popetnianie btedow i pomytek, wypalenie zawodowe i psychiczne.

Elementem WLB jest tez ,zatrudnienie przyjazne rodzinie” (FFE — family friendly employment); to pojecie
obejmuje obszar zagadnien dotyczacych zachowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym.
Mozna wiec przyja¢, ze ma ono dtugofalowy charakter prewencyjny, chronigcy zaréwno pracownika, jak
i pracodawce przed spadkiem konkurencyjnosci przedsiebiorstw oraz obnizeniem wartosci pracownika
narynku pracy. Wsréd wielu réznych przedsiewzie¢ podejmowanych w ramach polityki rynku pracy,
ukierunkowanych na godzenie pracy i zycia pozazawodowego, coraz czesciej podkresla sie mozliwos¢
wykorzystywania elastycznych form pracy.

Z elastycznymi formami zatrudnienia zwigzana jest tez polityka flexicurity. Jest to koncepcja poszukiwania
rownowagi miedzy elastycznoscig rynku pracy, zwiekszajacg konkurencyjnosé¢ przedsiebiorstw i catej
gospodarki, a bezpieczeistwem socjalnym oséb zatrudnionych. Model ten zdaniem wielu europejskich
ekspertdéw jest najlepszym lekarstwem na problemy rynku pracy dzisiejszej Unii. Koncepcja flexicurity taczy
rozwigzania korzystne dla obu stron, tak dla pracodawcdw, jak i dla pracownikéwg.

Wspotczesnie wyrdznia sie wiele elastycznych form zatrudnienia. Do najstarszych z nich nalezy praca na czas
okreslony oraz zatrudnienie w niepetnym wymiarze etatu. Pozostate formy to zatrudnienie poprzez agencje
pracy tymczasowej, praca na zastepstwo i na wezwanie (ang. on-call work), praca w réznych schematach czasu
(wieczorami, w weekendy), a takze wypozyczanie pracownikéw, wspédtdzielenie pracy i zadan (ang. job-sharing)
oraz telepraca.

Wyroézni¢ mozemy nastepujgce elastyczne formy zatrudnienia pracowniczego, ktdrym poswiecone jest
niniejsze badanie:

7 €. Sadowska-Snarska, Godzenie pracy z rodzing w kontekscie aktywizacji zawodowej kobiet, WSE, Biatystok 2008.

8 Opracowanie stowarzyszenia STOS, Elastyczne Formy Zatrudnienia — efektywne zarzqdzanie zasobami rynku pracy, Krakéw 2007.
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| ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA

Umowa o prace na czas
okreslony
Kodeks pracy, art.25-67

Umowa o prace
nakladcza
(chatlupnictwo)
Rozporzadzenie RM z
31.12.1975r. w sprawie
uprawnien pracowniczych oséb
wykonujgcych prace naktadcza
(Dz.U.z1976r.nr 3, poz. 19z
pdzn. zm.)

Umowa o prace na
zastepstwo

Kodeks pracy, art. 25-67

Umowa o prace na
okres probny
Kodeks pracy, art. 25-67

Umowa agencyjna

Kodeks cywilny, art. 758-764 —
dla umowy agencyjnej

Praca tymczasowa

Ustawa z dnia 09.07.2003 r.

o zatrudniania pracownikéw
tymczasowych —art. 9.1. (Dz.U.
zdn. 22.07.2003 r. z pdzn. zm.)

Umowa o prace, ktora korczy sie w ustalonym przez strony terminie (wskazanie daty
kalendarzowej lub innego pewnego zdarzenia przysztego). Umowa na czas okreslony
moze zostaé¢ zawarta z konkretnym pracownikiem maksymalnie dwa razy z rzedu.
Kolejna umowa staje sie umowa o prace na czas nieokreslony. Zasada nie dziata, jezeli
pomiedzy umowami wystgpita przerwa powyzej jednego miesigca.

Forma umowy na wykonywanie okreslonego ,produktu”, potocznie zwana
chatupnictwem. Praca nakfadcza jest jednym ze szczegdlnych rodzajéw swiadczenia
pracy — forma posrednig pomiedzy zatrudnieniem pracowniczym a zatrudnieniem na
podstawie prawa cywilnego (umowg o dzieto). Ma ona charakter zatrudnienia
niepracowniczego, jednak z wieloma elementami charakterystycznymi dla prawa
pracy. Jej wykonywanie nie jest uregulowane w Kodeksie pracy, gdyz nie jest ona
typowym stosunkiem pracy i dlatego zostata opisana w przepisach szczegdlnych —
w Rozporzgdzeniu RM z 31.12.1975 r. w sprawie uprawnieri pracowniczych oséb
wykonujgcych prace naktadczg (Dz.U. z 1976 r. nr 3, poz. 19 z pdin. zm.).

Typ umowy terminowej. Umowa o prace zawierana z powodu dtugiej nieobecnosci
innego pracownika, koriczgca sie w momencie powrotu zastepowanej osoby do pracy.

Umowa o prace majgca na celu wzajemne sprawdzenie dopasowania stron
(pracownika ipracodawcy), bez zobowigzania dalszego zatrudnienia. Moze byé
zawarta tylko jeden raz z dang osobg i na poczatku pracy pracownika.

Nie mozna jej zawrze¢ z pracownikiem, ktory juz u danego pracodawcy pracuje. Nie
moze rowniez z jej tresci wynikac, ze po jej zakoriczeniu zostanie zawarta inna umowa
o prace.

Rodzaj zatrudnienia niepracowniczego, w ktérym jedna strona Swiadczy dla drugiej
ustuge posrednictwa handlowego i ustugowego. Umowy agencyjne moga mieé rézne
zakresy. Wezsze ujecie — agent jedynie posredniczy w zawieraniu umodw, tzn.
wykonuje réznego rodzaju czynnosci faktyczne, ktére maja doprowadzi¢ do zawarcia
umowy, a samo zawarcie umowy do obowigzkéw agenta juz nie nalezy. Ujecie szersze
— agent nie tylko ma za zadanie doprowadzi¢ do zawarcia umowy, lecz takze umowe te
zawiera w imieniu dajgcego zlecenie. Do zawierania uméw w imieniu dajacego
zlecenie agent jest jednak uprawniony tylko wtedy, gdy ma do tego umocowanie.
Konieczne jest wiec udzielenie petnomocnictwa agentowi.

Forma umowy o prace zawieranej przez pracownika z agencjg pracy tymczasowej,
ktéra to praca bedzie wykonywana dla klienta agencji. Agencja jest pracodawca
i zatrudnia pracownikéw w zamiarze wypozyczenia ich na zewnatrz firmy, tj. do
pracodawcy uzytkownika, ktdéry nie jest pracodawcg formalnie, cho¢ ma nad
pracownikami wtadze kierownicza. W uktadzie tym biorg udziat 3 strony, ale
zawierane s3 dwie umowy: jedna — umowa pracy pomiedzy pracownikiem a agencja
pracy tymczasowej, druga — umowa cywilna na $wiadczenie ustug pomiedzy agencja
a jej klientem.

Il ELASTYCZNE FORMY ORGANIZACII CZASU PRACY

Telepraca

praca na odlegtos¢, tzn.
wykonywana przez pracownika
regularnie spoza zaktadu pracy

Kodeks pracy, rozdziat 2b, art. 67

Work-sharing

przejSciowe zmniejszenie
wymiaru czasu pracy os6b
zatrudnionych w firmie w celu
uniknigcia zwolnien

Ustawa o tagodzeniu skutkéow
kryzysu ekonomicznego dla
pracownikéw i przedsiebiorcéw
zdn.01.07.2009 r. —art. 12
(Dz.U. z dn. 07.08.2009 r.);

str. 28

Forma umowy o prace wykonywanej poza tradycyjnym miejscem jej Swiadczenia przy
jednoczesnym wykorzystaniu nowoczesnych technologii telekomunikacyjnych do
przekazywania efektéw pracy.

Praca moze by¢ wykonywana tylko w domu, w domu i siedzibie pracodawcy
naprzemiennie lub innym wyznaczonym miejscu, w ktérym udostepniono narzedzia do
wykonywania pracy.

Praca dzielona, redukcja liczby godzin pracy przy zachowaniu danej liczby etatow.



Kodeks pracy, m.in. art. 11, 94,
150, 154

Job-sharing lub
Jjobsplitting

Kodeks pracy, m.in. art. 11, 94,

150, 154 oraz 128 (praca
zmianowa)

Forma umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu, gdzie kilka oséb dzieli prace
jednego stanowiska. Zwykle sg to dwie osoby dzielgce stanowisko pracy na podt,
aczkolwiek zdarzajg sie podziaty réwniez w innych proporcjach.

Il ELASTYCZNE FORMY ZARZADZANIA CZASEM PRACY

Zadaniowy czas pracy

Kodeks pracy, art. 25-67, 128—
151 (zwfaszcza art. 140)

Réwnowazny czas pracy

Kodeks pracy, art. 25-67, 128—
151 (zwtaszcza 135-150)

Przerywany czas pracy

Kodeks pracy, art. 25-67, 128—
151 (zwtaszcza art. 139)

Praca w ruchu ciaglym
lub praca zmianowa
Kodeks pracy, art. 25-67, 128—

151 (zwfaszcza art. 128, 129,
138, 146)

Indywidualny rozkiad
czasu pracy, w tym
ruchomy czas pracy i
skrocony tydzien pracy
Kodeks pracy, art. 25-67, 128—

151 (zwfaszcza art. 142); Ustawa
o tagodzeniu skutkow kryzysu

ekonomicznego dla pracownikéw

i przedsiebiorcéw z dn.
01.07.2009 r. —art. 9-11 (Dz.U. z
dn. 07.08.2009 r.)

Praca weekendowa

Kodeks pracy, art. 25-67, 128—
151 (zwfaszcza art. 143, 144 oraz
128-151)

Praca na wezwanie, tzn.
dyzury domowe pracownikéw,
pozostawanie w gotowosci do

Swiadczenia pracy

Forma umowy o prace z okresleniem konkretnych zadan, ktére muszg by¢ wykonane
w ustalonym czasie pracy. Oznacza to, ze pracownikowi nie ustala sie rozktadu czasu
pracy, a jedynie zadania. Za k.p.: ,W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub
jej organizacjg albo miejscem wykonywania pracy moze by¢ stosowany system
zadaniowego czasu pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas
niezbedny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajgc wymiar czasu pracy
wynikajacy z norm okreslonych w art. 129”.

Forma umowy o prace z wykorzystaniem systemu rownowaznego. W ramach tego
systemu pracownik swiadczy prace mniej niz pie¢ dni w tygodniu, przy jednoczesnym
przedtuzeniu dziennego wymiaru czasu pracy.

Forma umowy o prace z okresami, gdy prace sie wykonuje i okresami, gdy pracy sie
nie wykonuje. Zgodnie z k.p. — jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej
organizacja, moze by¢ stosowany system przerywanego czasu pracy wedtug z gory
ustalonego rozkfadu przewidujgcego nie wiecej niz jedng przerwe w pracy w ciggu
doby, trwajaca nie dtuzej niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze
za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci
potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju.

Forma umowy o prace w systemie pracy, ktéra nie moze by¢ wstrzymana ze wzgledu
na technologie produkcji (np. piece hutnicze). Cechg charakterystyczng tego systemu
jest wykonywanie pracy na 3 zmiany po 8 godzin dziennie przez 6 dni w tygodniu
i praca w 7. dniu tygodnia na 2 zmiany z przedtuzeniem czasu pracy w tym dniu do 12
godz. Wydtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy jest zwigzane z przechodzeniem ze
zmiany na zmiane. Praca zmianowa — forma umowy o prace z przechodzeniem ze
zmiany na zmiane. Wykonywanie pracy wedtug ustalonego rozktadu czasu pracy
przewidujacego zmiane pory wykonywania pracy przez poszczegdlnych pracownikéw
po uptywie okreslonej liczby godzin, dni.

Forma umowy o prace ze spersonalizowanym grafikiem pracy. Pracownik moze
rozpoczynaé i konczyé prace w réznych godzinach w ciggu tygodnia.

Forma umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu, odmiana rownowaznego czasu
pracy. Nietypowos$¢ polega na zobowigzaniu pracownika do wykonywania pracy
w weekend. Pracownik jest zobowigzany do $wiadczenia pracy jedynie w piatki,
soboty i niedziele oraz dodatkowo w $wieta, w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce.

Praca na wezwanie to forma zatrudnienia stosowana w sytuacji, gdy firma nie jest
w stanie przewidzie¢, kiedy bedzie miato miejsce Swiadczenie pracy. Istotg pracy na
wezwanie jest obowigzek pracownika pozostawania do dyspozycji pracodawcy. Po
wykonaniu zadania pracownik pozostaje ponownie w stanie gotowosci do pracy do
kolejnego wezwania. Cechg charakterystyczna jest szeroko rozumiana dyspozycyjnosé
pracownika. Jest to forma zatrudnienia, ktéra nie ma jednoznacznego uregulowania
w przepisach prawa.
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Cele i funkcje elastycznych form zatrudnienia z punktu widzenia pracodawcow

Powstanie i dalszy rozwdj elastycznych form zatrudnienia rozpoczat sie w wiekszosci panstw OECD w latach 80.
ubiegtego wieku. Poczgtkowo wprowadzano regulacje zmniejszajgce ograniczenia w stosowaniu umow na czas
okreslony; liczono, ze ich rozpowszechnienie przyczyni sie do zwiekszenia catkowitego zatrudnienia
w gospodarkach narodowych. Oddziatywanie na strone popytowa rynku pracy wigzato sie tu z mozliwoscig
bardziej elastycznego dostosowania kosztow pracy w przypadku wystapienia negatywnych szokow
zewnetrznych (w tym — ze zmniejszeniem kosztow zwalniania pracownikc’)w)g.

Termin ,elastyczne formy zatrudnienia” stat sie w ostatnich latach bardzo popularny, jednak jego stosowanie
wigze sie z kilkoma kontrowersjami. Po pierwsze, wedtug niektorych badaczy okreslenie ,elastycznos¢” odnosi
sie jedynie do form zapewniajacych pracownikom autonomie ksztattowania czasu pracy i organizacji pracy. Jest
to definicja zawezajaca (ktdra nie bardzo pasuje np. do zatrudnienia przez agencje pracy tymczasowej), dlatego
cze$¢ ekspertow postuluje postugiwanie sie terminem ,zatrudnienie nietypowe” lub ,,nietradycyjne”w. Po
drugie, wystepowanie elastycznych form zatrudnienia nie moze by¢ utozsamiane z catkowitg elastycznoscia
rynkéw pracy. Wynika to z faktu, ze w wiekszosci panstw OECD rozwdj elastycznych form zatrudnienia nie
spowodowat wiekszych zmian w ochronie tradycyjnych form zatrudnienia. W praktyce, te dwie formy ze sobg
wspotistnieja, co czesto jest okreslane jako dualny rynek pracy (ang. two-tier labour market).

Nie ma watpliwosci, ze uelastycznianie rynku pracy jest korzystne z punktu widzenia pracodawcow.
Elastyczne formy zatrudnienia pozwalajg na sprawdzenie przydatnosci pracownika przed zawarciem statego
kontraktu; umozliwiajg szybkie zastepowanie chorych pracownikéw i zmniejszenie kosztéw zatrudnienia
w panstwach, w ktorych ustawodawstwo charakteryzuje sie znaczng ochrong pracy. Firmy uzyskuja
elastycznos¢, ktéra pozwala na szybkie dostosowanie wielkosci zatrudnienia do cyklu koniunkturalnego.
Zmniejszeniu ulegaja réwniez catkowite koszty pracy, gdyz generalnie pracownicy ,elastyczni” sg gorzej
wynagradzani niz osoby zatrudnione na podstawie uméw o prace na czas nieokreélonyn.

Teoretycznie istnienie elastycznych form zatrudnienia jest réwniez korzystne z punktu widzenia
pracownikéw. Dodatkowe miejsca pracy tworzone w tym sektorze pozwalajg na fatwiejsze wejscie na rynek
pracy (lub na odptyw z bezrobocia) grupom, ktére nie majg szans na znalezienie statego zatrudnienia (tym
samym mozliwa jest akumulacja kapitatu ludzkiego, ktéry nie ulega erozji na skutek braku aktywnosci
zawodowej). Wreszcie — elastyczne formy zatrudnienia stanowig szanse na tgczenie pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym. Jak pokazujg wyniki badan empirycznych, nietypowe formy zatrudnienia sg najpopularniejsze wsréd
0s6b mtodych, pracownikéw o niskich kwalifikacjach oraz kobiet (w panstwach Europy Zachodniej
- réwniez wéréd imigrantow) .

Zwiekszanie sie odsetka os6b pracujacych w nietradycyjnych formach zatrudnienia wigze sie réwniez
z okreslonymi problemami, ktére wynikajg z nizszego poziomu ochrony pracowniczej (niz ma to miejsce
w przypadku osdb zatrudnionych na umowy state) oraz wiekszego ryzyka przeptywu w strone bezrobocia.
Dodatkowo pracodawcy moga by¢ w mniejszym stopniu zainteresowani inwestowaniem w podnoszenie
kwalifikacji tej grupy pracownikéw (ktéra jest luzniej zwigzana z miejscem pracy) — co w efekcie moze przetozyc
pnadreprezentatywnosé grup pracownikéw uwazanych za szczegdlnie zagrozone na rynku pracy (mtodziez,
kobiety), powstaje pytanie, czy zatrudnienie w elastycznych formach jest jedynie stanem przejsciowym, czy
tez permanentnym dla znacznego odsetka zasobu sity roboczej. Niestety wyniki badan empirycznych sg
niejednoznaczne; niektdre z nich wskazuja, ze zatrudnienie w nietradycyjnych formach zwieksza szanse na
znalezienie bardziej stabilnej pracy w przysztosci, jednak na pewno nie dzieje sie tak zawsze i wszedzie13.

Sktonnos¢ pracodawcéw do korzystania z nietradycyjnych form jest uzalezniona od wystepowania
ewentualnych zyskow i oszczednosci w poréwnaniu z zatrudnianiem na umowy na czas nieokreslony (a takze
od kosztéw ponoszonych przy korzystaniu z poszczegdélnych form nietradycyjnego zatrudnienia). To z kolei
wynika z poziomu elastycznosci danego rynku pracy. Samo pojecie rynku pracy jest wieloznaczne i moze
przybiera¢ rézing postaé. Wedtug Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (ang. Organization for
Economic Co-operation and Development — OECD) mozemy wyrdzni¢ wewnetrzng elastycznosé iloSciowa

°E. Jahn i in., Flexible Forms of Employment: Boon and Bane, ,, The Economic Journal” 122, 2012, s. 115-124.

° M. Bukowski (red.), Zatrudnienie w Polsce 2007. Bezpieczeristwo na elastycznym rynku pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Warszawa 2008.

"E. Jahni in., Flexible..., op. cit.
2 A, Booth i in., Temporary Jobs: Stepping Stones or Dead Ends, , The Economic Journal” 112, 2002, s. 585-606.

BE. Jahn i in., Looking Beyond the Bridge: how Temporary Agency Employment Affects Labour Market Outcomes, |ZA Discussion, Paper No
4973, 2010.
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(numeryczng), ktdra jest rozumiana jako mozliwos$é zmniejszenia czasu pracy (liczby przepracowanych godzin)
do aktualnych potrzeb przedsiebiorstwa, co pozwala unikng¢ zwolnien w okresie dekoniunktury. Innym typem
jest tzw. wewnetrzna elastycznos¢ zadaniowa (funkcjonalna), ktéra umozliwia zmiane organizacji pracy
w przedsiebiorstwie bez korzystania z zasobdw zewnetrznego rynku pracy (tutaj nacisk jest potozony na
istnienie wysoko wykwalifikowanej kadry pracowniczej, ktéra posiada umiejetnos¢ realizacji zréznicowanych
zadan zawodowych). Kolejnym wymiarem jest elastycznos¢ ptac, pozwalajaca na swobodniejsze ksztattowanie
ptac i wynagrodzen w przedsiebiorstwie (np. poprzez obnizenie wynagrodzenia za godziny nadliczbowe czy tez
— w okresie spowolnienia gospodarczego — na czasowe zmniejszenie wymiaru wynagrodzen). Elastycznos¢
moze by¢ rowniez postrzegana w wymiarze zewnetrznym jako zdolno$¢ przedsiebiorstwa do korzystania
z zatrudnienia realizowanego przez agencje pracy tymczasowej”.

Pracodawcy dokonujag wyboru pomiedzy dostepnymi elastycznymi formami zatrudnienia, kierujac sie
rachunkiem kosztéw z nimi zwigzanych. W niektdérych sytuacjach jest to wybdr substytucyjny, a niekiedy
pracodawcy korzystajg z kilku form jednoczesnie, traktujac je komplementarnie. Wybér ten jest dokonywany
nie tylko w odniesieniu do réznych form atypowego zatrudnienia (np. pomiedzy pracg w niepetnym wymiarze
czasu pracy a zatrudnianiem poprzez agencje pracy tymczasowej), lecz takze, co bardziej istotne — generalnie
pomiedzy formami nietradycyjnymi a dostosowywaniem czasu i organizacji pracy w przedsiebiorstwie (inaczej
mdwiac — jest to wybdr pomiedzy zewnetrzng a wewnetrzng ilosciowa elastycznoscia).

Jesli bedziemy poréwnywac poszczegdlne elastyczne formy, to okaze sie, ze pracodawcy wybierajg jedne
czesciej, a inne rzadziej. Wyniki badan miedzynarodowych wskazujg np., ze zatrudnienie poprzez agencje pracy
tymczasowe;j jest z reguty drugim lub trzecim wyborem, na ktéry decyduja sie przedsiebiorstwa w okresie
nieprzewidzianego obcigzenia pracqlS. Korzystanie z ustug agencji pracy w poréwnaniu np. z zatrudnieniem
pracownikdw na umowach terminowych pozwala na uzyskanie oszczednosci, gdyz pracodawcy nie muszg
ponosi¢ kosztdw zwigzanych z rekrutacjg i szkoleniami (z drugiej strony nalezy réwniez wzig¢ pod uwage koszty
zwigzane z korzystaniem z ustug agencji). Obie z tych form pozwalajg na unikniecie kosztow ponoszonych
w przypadku zwolnien, a takze — na redukcje liczby oséb zatrudnionych na umowach na czas nieokreslony.

Najwazniejszg kwestig jest jednak zestawienie potencjalnych korzysci i kosztow zwigzanych z dostosowaniem
czasu i organizacji pracy w przedsiebiorstwie (elastycznosci wewnetrznej) w pordéwnaniu z elastycznymi
formami zatrudnienia. W krajach, w ktérych kwestie organizacji czasu i warunkéw pracy zostaty poddane
deregulacji, przedsiebiorcy w wiekszym stopniu bedg sktonni do zatrzymywania dotychczasowych pracownikéw
i wykorzystywania dostepnych instrumentéw jak np. indywidualne konta czasu pracy. Dobrym przyktadem sa tu
Niemcy, gdzie odsetek oséb pracujgcych w ramach elastycznych form zatrudnienia jest nizszy niz w wiekszosci
pozostatych panstw Europy Zachodniej. Decyduje o tym duzy poziom elastyczno$¢ wewnetrznej tamtejszego
rynku pracy (oraz system subsydidow zatrudnieniowych, ktéry odegrat waing role w tagodzeniu skutkéw
Swiatowego kryzysu gospodarczego), a takze wydajny system ksztatcenia zawodowego, dzieki czemu
pracownicy potrafig realizowac¢ zrdéznicowane zadania zawodowe™®. Zalety zwigzane ze stosowaniem
instrumentdw elastycznosci wewnetrznej to przede wszystkim brak kosztow zwigzanych zrekrutacja
i zwalnianiem pracownikdw; istotng korzyscig jest tutaj réwniez fakt, ze nie nastepuje odptyw kapitatu
ludzkiego i nie spada wydajnos¢ pracy (co moze mie¢ miejsce w sytuacji duzej rotacji kadrowej lub korzystania
z ustug agencji pracy tymczasowej).

“ OECD (1989), Labour Market Flexibility. Trends in Enterprises.
> H. Seifert, A. Tangian, Globalization and Deregulation: does Flexicurity Protect Atypically Employed, WS Discussion, Paper No 143, 2006.

' Ibidem.
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6 ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA NA PODSTAWIE OGOLNODOSTEPNYCH

STATYSTYK

Wsrdod ogdlnodostepnych statystyk mozna znalezé jedynie ograniczone informacje na temat elastycznych form
zatrudnienia. Nie tylko brakuje szczegdétowych zrdznicowan, lecz takze ogdlnych informacji o réznego typu
funkcjonujgcych elastycznych formach zatrudnienia. Dostepne ogdlne informacje dotyczg zatrudnienia
w niepefnym wymiarze czasu, zatrudnienia na czas okreslony, a takze takich form zatrudnienia jak praca
naktadcza, agencyjna czy tez samozatrudnienie (rozumiane jednak jako prowadzenie jednoosobowej
dziatalnosci gospodarczej). Wiekszosé aspektdéw ukazywana jest na poziomie catego kraju; rzadko schodzi na
poziom wojewddztw czy tez nizej. W zwigzku z tym faktem w niniejszym rozdziale wykorzystano dostepne
statystyki regionalne, ale réwniez w celu jak najszerszego zilustrowania badanego zagadnienia wykorzystano
dane krajowe i europejskie.

Najwiecej ogdlnodostepnych statystyk dotyczy aspektu zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy.
W skali catego kraju w 2013 roku w taki sposdb byto zatrudnionych 7,8% ogdtu zatrudnionych. Prawie
dwukrotnie czesciej w oparciu o takg forme pracowaty kobiety (11,1% zatrudnionych kobiet oraz 5,2%
zatrudnionych mezczyzn). Nalezy odnotowa¢, ze od roku 2007 obserwowany jest sukcesywny spadek odsetka
0sOb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy (o 1,4 punktu procentowego), zaréwno w grupie
mezczyzn, jak i kobiet. Na tym tle wojewddztwo todzkie wypada ponizej Sredniej krajowej. W 2013 roku
w oparciu o takg forme zatrudnionych wedtug BAEL byto 7% ogdtu pracujacych. Po pewnym spadku w latach
2011-2012 odsetek ten zaczat w 2013 roku nieznacznie wzrastaé. Obecnie poziom zatrudnienia oséb
w niepetnym wymiarze czasu pracy osiggnat poziom z 2010 roku. W wojewddztwie tédzkim widoczne s3
w przekroju czasowym wahania odsetka pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu pracy w grupie kobiet
oraz mezczyzn.

Tabela 3 Udziat oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w ogdle pracujacych w Polsce i wojewddztwie
tédzkim w latach 2007-2013 - ogétem i w podziale na pteé

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
POLSKA 9,2% 8,5% 8,4% 8,3% 8,0% 7,9% 7,8%
tODZKIE 8,4% 6,9% 6,0% 7,1% 6,8% 6,8% 7,0%
POLSKA 6,6% 5,9% 5,8% 5,7% 5,5% 5,2% 5,2%
tODZKIE 7,3% 5,2% 4,0% 5,5% 5,3% 4,6% 5,0%
POLSKA 12,5% 11,7% 11,6% 11,5% 11,1% 11,3% 11,1%
tODZKIE 9,5% 9,0% 8,4% 9,2% 8,9% 9,4% 9,3%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie GUS, Bank Danych Lokalnych.

Obserwowana od kilku lat w Polsce tendencja zmniejszania sie odsetka oséb zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy jest zjawiskiem przeciwnym do sytuacji w skali catej Unii Europejskiej, gdzie od 2000 roku
widoczny jest ciggty wzrost tego odsetka, rowniez w grupie kobiet.
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Rysunek 13 Udziat oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w ogéle zatrudnionych w catej Unii
Europejskiej i Polsce w latach 2000-2013
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie EUROSTAT. Dane dla Unii Europejskiej dla 27 krajow.

Polska na tle Europy wypada bardzo stabo pod wzgledem zatrudnienia oséb w niepetnym wymiarze pracy.
W Unii Europejskiej odsetek zatrudnionych w oparciu o takg formg wyniést w 2013 roku 20,4%, czyli ponad
dwukrotnie wiecej niz w Polsce (7,8%). Forma ta jest najpopularniejsza w Holandii, gdzie okoto potowa
zatrudnionych pracuje w niepetnym wymiarze (50,8%). Na tle 27 krajéw Unii Europejskiej i 6 wybranych krajow
europejskich, Polska zajmuje pod tym wzgledem siédmg lokate od korica, wyprzedzajac jedynie Wegry, Czechy,
Chorwacje, Stowacje, Macedonie i Butgarie.

Warto rowniez zwrdci¢ uwage na réznice w wykorzystywaniu przez kobiety tej formy zatrudnienia, ktéra moze
utatwiac godzenie zycia zawodowego i rodzinnego. Pod tym wzgledem Polska jeszcze bardziej odstaje od Unii
Europejskiej, w ktorej w 2013 roku co trzecia kobieta pracowata w niepetnym wymiarze czasu pracy. Odsetek
ten jest prawie trzykrotnie wyzszy niz w Polsce. Generalnie mozna zaobserwowac tendencje, ze najwiecej
kobiet pracuje w takiej formie w krajach, w ktérych jest najwyzszy odsetek zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Najwiecej kobiet pracuje w niepetnym wymiarze czasu pracy w Holandii — 77,2%.

Jak piszg autorzy raportu Analiza struktury, uwarunkowarn i perspektyw rozwoju alternatywnych form
zatrudnienia na Dolnym 5/qsku17: ,Moze to prowadzi¢ do wniosku, ze w naszym kraju nadal nie zauwazono
spotecznych korzysci, jakie ta forma zatrudnienia mogtaby daé, umozliwiajac aktywizacje zawodowa kobiet.
Swiadczy to o braku odpowiedniego ukierunkowania polityk publicznych lub dostatecznej elastycznosci
pracodawcow. W Europie Zachodniej preferowana jest praca przez 5 dni w tygodniu, jednak z mniejszym np.
o potowe wymiarem dziennym. W ten sposdéb mioda matka oddaje dziecko pod opieke innej osoby lub
instytucji tylko na cztery godziny, a jednoczesnie pozostaje aktywna w swoim zawodzie. Ma to niebagatelny
wptyw na dalszy rozwdj jej kariery, dzieki mozliwosci aktualizacji kwalifikacji takze na wczesnym etapie
macierzynstwa”. W Swietle uzyskanych wynikéw badan postawia¢ mozna réwniez alternatywnga teze, ze na
obecnym etapie zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu nie jest formg pozgdang na rynku pracy ani przez
pracodawcow, ani tez pracobiorcow.

Y Analiza struktury, uwarunkowar i perspektyw rozwoju alternatywnych form zatrudnienia na Dolnym Slgsku, raport czastkowy, czes¢
1 z badania w ramach projektu ,,Obserwatorium Dolnoslgskiego Rynku Pracy i Edukacji”, zrealizowanego na zlecenie Dolnoslaskiego
Wojewddzkiego Urzedu Pracy przez The Gallup Organization Poland 2011, Watbrzych 2011.
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Rysunek 14 Udziat oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w ogdle zatrudnionych w 2013 roku
w wybranych krajach europejskich
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie EUROSTAT.

O ile Polska na tle Europy wypada bardzo stabo pod wzgledem zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy,
zwtaszcza w przypadku kobiet, to zajmuje przodujaca pozycje, jesli chodzi o zatrudnienie na czas okreslony.
Omawiana elastyczna forma zatrudnienia odnotowata znaczacy wzrost popularnosci w naszym kraju — od roku
2000 do 2013 odsetek zatrudnionych na czas okreslony wzrdst o 21,1 punktu procentowego — z 5,8% w 2000
roku do 26,9% w 2013 roku. Jak piszg autorzy raportu Analiza struktury, uwarunkowar i perspektyw rozwoju
alternatywnych form zatrudnienia na Dolnym Slgsku: ,|dentyfikacja czynnikéw, ktére w jednoznaczny sposéb
mogty przyczynic sie do tak silnego trendu wzrostowego, nie jest fatwa. Prawdopodobnie w okresie 1999-2005
mieli$my do czynienia z rynkiem pracodawcy, ktéry dyktowat pracownikom warunki zatrudnienia w zwigzku
z bardzo wysokim bezrobociem. Tendencja ta jednak trwata réwniez w momencie wyraznej poprawy sytuacji
z punktu widzenia pracownikéw. W tym drugim okresie do dalszego wzrostu odsetka uméw czasowych mogty
przyczynic¢ sie dotacje funduszy europejskich — dofinansowane firmy z reguty zatrudniaty okreslong grupe
pracownikéw na czas okreslony, w zwigzku z realizacjg konkretnych projektéw. Zahamowanie trendu, a nawet
jego odwrdcenie w 2007 r., mogto wigzac sie ze szczytowg pomysinoscia ekonomiczng i najsilniejszg pozycja
rynkowg pracownikéw. Nie nastgpit jednak istotny spadek, natomiast w 2010 r. znéw przybyto pracownikow
zatrudnionych w oparciu o umowe na czas okreslony”. Na podstawie uzyskanych wynikéw badan mozna
wysnhuc¢ wniosek, ze przyczyn takiego stanu rzeczy nalezy szuka¢ w nazbyt tradycyjnym pojmowaniu umowy na
czas okreslony jako stosunku pracy trwatego i silnie wigzgcego pracodawce z pracownikiem, czego ci pierwsi
coraz czesciej chcg unikac.

Co prawda wydaje sie, ze tendencja wzrostowa zostata w 2011 roku zahamowana, jednak jestesmy liderem
posrdd wszystkich cztonkdéw Unii Europejskiej. W poréwnaniu ze $rednig unijng odsetek zatrudnionych na czas
okreslony jest w Polsce prawie dwukrotnie wyzszy (13,8% Unia Europejska). Polsce pod tym wzgledem
doréwnuje jedynie Hiszpania — 23,1% zatrudnionych na czas okreslony.
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Rysunek 15 Udziat zatrudnionych na podstawie umowy okresowej w ogéle zatrudnionych w catej Unii Europejskiej

i Polsce w latach 2000-2013

Unia Europejska

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Polska

30 27,3
25,7 g
- ’,'7 /_——'\’
15,,4/
20
15,4
14 14,5 146 142 13,9 14,1 13,8
15 1323 324 12,7 133 - 136 13,7 !
g 2 R —
/17
10 5
5,3/
5
0 T T T T T T T T T T T
2009 2010 2011 2012 2013

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie EUROSTAT. Dane dla Unii Europejskiej dla 27 krajow.

Rysunek 16 Udziat zatrudnionych na podstawie umowy okresowej w ogdle zatrudnionych w wybranych

europejskich w 2013 roku
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie EUROSTAT.

W statystykach publicznych mozna znalezé rowniez informacje na temat takich elastycznych form zatrudnienia
jak praca nakfadcza czy tez praca wykonywana przez agentdw. Formy te sg alternatywa dla etatowej pracy
w oparciu o stosunek pracy. Na poziomie wojewddztwa tddzkiego formy te wykorzystywane sg w znikomym
procencie, rzadziej niz w catym kraju. Dominuje, jak w catej Polsce, zatrudnienie w oparciu o stosunek pracy
(98,63%). W skali wojewddztwa w 2010 r. 97 oséb swiadczyto prace naktadczg, a 771 zatrudnionych byto jako

agenci. Osoby te zatrudnione sg gtéwnie w sektorze prywatnym.
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Tabela 4 Liczba os6b zatrudnionych w oparciu o stosunek pracy, w systemie pracy naktadczej i jako agenci
w wojewoddztwie tédzkim w 2010 r.

Stosunek Praca Agenci

pracy naktadcza
97 771

SEKTOR WLASNOSCI
publiczny 200 120 4

prywatny 308 031 97 767

Zrédto: Rynek pracy w wojewddztwie tédzkim w latach 2005— 2010, Urzqd Statystyczny w todzi, tédz 2011.

W przypadku pozostatych badanych elastycznych form zatrudnienia w ogdlnodostepnych statystykach brakuje
stosownych informacji, a zatem trudno wskazac¢ skale ich wykorzystywania nie tylko na terenie wojewddztwa
tédzkiego, lecz takze catego kraju.

Podsumowanie

tddzki rynek pracy cechuje relatywnie wysoka stopa bezrobocia na tle catego kraju. Mozna zatem oczekiwac, ze
pewnym rozwigzaniem, ktore bedzie sprzyja¢ niwelowaniu tego zjawiska, bedzie stosowanie elastycznych form
zatrudnienia. Jednym z zatozen towarzyszacych temu rozwigzaniu jest bowiem elastyczne reagowanie na
dynamiczne zmiany na rynku pracy. Biorgc jednak pod uwage ogdlnodostepne statystyki (trzeba mie¢ jednak na
uwadze, ze bardzo wybidrcze i ogdélne), poziom wykorzystania wielu elastycznych form zatrudnienia lezgcych w
polu zainteresowania niniejszego badania jest niewielki, nie tylko w wojewddztwie tédzkim, ale rowniez w catej
Polsce. Wyjatek na tym tle stanowi umowa o prace na czas okreslony — stosowana w Polsce najczesciej wsrod
krajow europejskich.

Dostepne badania, analizy na temat elastycznych form zatrudnienia, wskazujg na liczne kontrowersje zwigzane
z ich stosowaniem. Nalezy zwrdci¢c uwage na brak jednoznacznej definicji, czy umocowan prawnych
w przepisach regulujgcych polski rynek pracy, co w efekcie prowadzi¢ moze do dowolnosci interpretacyjnych,
braku zrozumienia poje¢, czy nawet réinego typu naduzyé. Ponadto elastyczne formy zatrudnienia
utozsamiane s3 w wiekszym stopniu z korzysciami dla pracodawcéw, niz pracownikéw. Trudno réowniez
jednoznacznie okresli¢, jaki jest poziom skutecznosci elastycznych form zatrudnienia, wobec trudnej sytuacji na
rynku pracy. Rozwigzania tego wcale nie muszg utatwiaé¢ wyjscia z bezrobocia, ale przez brak takiej ochrony
pracowniczej, jak ma to miejsce w tradycyjnych formach zatrudnienia, moga prowadzi¢ w niektdrych sytuacjach
do przeptywu w strone bezrobocia.
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Czesé 2 Elastycznos¢ oczami
pracownikow i pracodawcow
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7 ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA OCZAMI PRACOWNIKOW

| 7.1 Elastyczne formy zatrudnienia; znajomosc i stosunek ogdiny

Przeprowadzone badania eksploracyjne ujawnity, ze postrzeganie elastycznych form zatrudnienia na tédzkim
rynku pracy zasadniczo rézni sie miedzy pracodawcami a pracownikami. O ile pracodawcy widzieli w nich
narzedzie korzystne dla obu stron kontraktu, to pracownicy, zwtaszcza o nizszych kwalifikacjach, postrzegali
wiele z tych form negatywnie. Wydaje sie, ze w znacznej mierze jest to wynikiem stosowania elastycznych
rozwigzan poza umowami o prace, co w praktyce pozbawia pracownika oferowanego przez Kodeks pracy
zabezpieczenia i Swiadczen z nim zwigzanych.

Co wydaje sie wazne, czes¢ form traktowanych w badaniu jako elastyczne elementy zatrudnienia nie jest w ten
sposdb postrzegana na rynku pracy. Funkcjonujg one jako ,.zwykte rozwigzania” — np. umowa o prace na czas
okreslony lub sg uwazane za konieczne rozwigzania powigzane wprost ze specyfikg poszczegdlnych branz lub
zawodow — praca w ruchu ciggtym czy praca na wezwanie.

Za najwazniejszych beneficjentéw elastycznych form zatrudnienia uwazano czesto matki matych dzieci
i studentéw, poniewaz te dwie grupy postrzegane s3 jako szczegdlnie zainteresowane mozliwoscig
uelastycznienia czasu pracy ze wzgledu na zobowigzania zycia prywatnego.

Przedstawiciel Powiatowej Inspekcji Pracy sygnalizowat, ze poziom wiedzy na temat rozwigzan rynku pracy,
w tym form elastycznych pozostaje na tédzkim rynku pracy niewystarczajacy, mimo prowadzonych przez PIP
akcji informacyjno-edukacyjnych. Wskazywat takze w tym kontekscie najczesciej identyfikowane w trakcie
kontroli btedy w rozumieniu i stosowaniu niektérych form np. nieuzasadnione wprowadzanie umowy na okres
prébny po zakoriczeniu umowy na zastepstwo, przy zatrudnianiu na réwnorzedne stanowisko

Badania ilosciowe pokazaty, ze nawet samo pojecie elastyczne formy zatrudnienia nie jest wsréd
pracownikéw popularne — jedynie 29% ogotu respondentéw spotkato sie z okresleniem ,elastyczne formy
zatrudnienia”. Mozna zauwazy¢, ze z takim okresleniem spotkato sie nieco wiecej kobiet (33%) niz mezczyzn
(26%). Rowniez zalezno$¢ pomiedzy wiekiem badanych nie jest w tym przypadku duza — 27% oséb
z najmtodszej grupy wiekowej (18-35 lat) spotkato sie z takim okresleniem, podczas gdy dla badanych powyzej
35 roku zycia wskaznik ten wynidst 30%.

Mozna zauwazy¢, ze im wyiszy poziom wyksztatcenia respondentéw, tym czesciej znali oni okreslenie
»elastyczne formy zatrudnienia”. Jedynie 8% pracownikéw z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym
deklarowato, ze spotkato sie z takim okresleniem. W przypadku oséb z wyksztatceniem srednim byto to okoto
27%, natomiast juz co drugi absolwent wyzszej uczelni zetknat sie z omawianym pojeciem.

Znajomos¢ elastycznych form zatrudnienia byta rowniez zalezna od zajmowanego stanowiska zawodowego.
Najczesciej z okresleniem tym spotkali sie specjalisci (51%), technicy i inny personel sredniego szczebla (47%)
oraz przedstawiciele wtadz publicznych (43%). Natomiast z omawianym okresleniem zetknat sie znacznie
mniejszy odsetek robotnikdw przemystowych i rzemieslnikow (16%), jak rdéwniez pracownikdow ustug
i sprzedawcow oraz operatoréw i monterow maszyn (po 20%).
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Rysunek 17 Odsetek pracownikéw, ktorzy zetkneli sie z okresleniem ,elastyczne formy zatrudnienia”

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

ogotem (N = 1001)

mezczyzna (N = 540)

Plec

kobieta (N = 461)

gimnazjalne lub niisze (N =53)

zasadnicze zawodowe (N = 240)

Srednie ogdlne (N = 181)

Wyksztalcenie

drednie zawodowe, pomaturalne, policealne (N = 236)

wyisze (N =289) 49%

przedst. wtadz publ., wyisi urzednicy i kierownicy (N = 52)

specjalisci (N = 121) 51%

technicy i inny $éredni personel (N = 118)

pracownicy biurowi (N =95)

Zawod

pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225)

robotnicy przemystowi i rzemieélnicy (N = 163)

operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen (N = 111)

pracownicy przy pracach prostych (N = 101)

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Skojarzenia z okresleniem ,elastyczne formy zatrudnienia” pokazuja, ze badani pracownicy wigzg takie formy
zatrudnienia przede wszystkim z elastycznoscia w zarzadzaniu czasem pracy. Najczesciej przedstawiane
skojarzenia to ,czas pracy dostosowany do pracownikow” (16%), ,nieokreslony czas rozpoczecia pracy” (14%),
,elastyczny czas pracy”. W mniejszym stopniu badani wigzali to z rodzajem umowy. Przy czym czesc
pracownikdw kojarzyta elastyczne formy zatrudnienia z ,umowami Smieciowymi” (5%), czy tez umowami
cywilnoprawnymi (3%). Cho¢ wsréd prezentowanych skojarzen pojawito sie: ,korzystne dla pracownika” (7%),
to rowniez, jednakze w mniejszym stopniu, badani faczyli elastyczne formy zatrudnienia z , wyzyskiwaniem
cztowieka” (2%).

Nalezy takze zaznaczy¢, ze az 42% badanych pracownikdw nie miato zadnych skojarzen z okresleniem
,elastyczne formy zatrudnienia”. Moze to wynikaé z rzadkiego stykania sie badanych z takimi formami, w ich
pracy zawodowej, o czym bedzie szerzej wspomniane w dalszej czesci raportu. Z drugiej jednak strony, jak
wskazato badanie jakosciowe, znaczacy obszar niewiedzy zwigzanej z elastycznymi formami zatrudnienia,
powoduje liczne obawy zwigzane z ich stosowaniem w praktyce.
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Rysunek 18 Skojarzenia pracownikéw z okresleniem ,,elastyczne formy zatrudnienia”
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Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Badani, mowigc o zaletach i wadach elastycznych form zatrudnienia, wskazywali raczej na te ostatnie. Az
potowa badanych pracownikow nie potrafita podac zadnej zalety elastycznych form zatrudnienia (odpowiedzi
»hie wiem”). Kolejne 8% badanych stwierdzito, ze takie rozwigzania nie majg mocnych stron. Jednoczesnie
trudnosci z okresleniem wad elastycznych form zatrudnienia miato jedynie 7% oséb, a 4% wyrazito opinie, ze
omawiane rozwigzania nie maja stabych stron.

Najczesciej wskazywang stabg strong elastycznych form zatrudnienia byt brak pewnosci zatrudnienia
(wskazany przez 13% badanych). Zdaniem pracownikéw takie rozwigzania mogg takze wigzac sie z brakiem
mozliwosci planowania swoich spraw (8%), niskim wynagrodzeniem (5%). Sporadycznie wyrazano opinie, ze
wadg elastycznych form zatrudnienia jest brak optat ZUS i $wiadczen socjalnych (4%). Znikomy odsetek
badanych okreslit takie umowy jako ,,umowy Smieciowe” (1%).

Natomiast najwazniejsze zalety stosowania elastycznych form zatrudnienia wigza sie zdaniem badanych
z elastycznoscig zarzadzania czasem pracy. Mocng strong elastycznych form zatrudnienia jest dla pracownikéw
mozliwo$¢ dostosowania systemu pracy do swoich zaje¢ prywatnych (20%), petna swoboda wyboru czasu
wykonywania pracy (12%).

str. 40



Tabela 5 Zalety oraz stabe strony elastycznych form zatrudnienia w opiniach pracownikéw

ZALETY StABE STRONY

korzystne dla pracownika — mozliwo$¢ dostosowania

systemu pracy do swoich zaje¢ prywatnych 20% brak pewnosci zatrudnienia 13%
peftna swoboda wyboru czasu wykonania pracy 12% brak mozliwosci planowania swoich spraw 8%
korzystne dla pracodawcy — ogélnie 2% niskie wynagrodzenie 5%
lepsze wynagrodzenie, zarobki 2% brak optat ZUS 3%
mozliwo$¢ dostosowania sie do warunkéw na rynku

pracy 2%  brak stabilnosci dochoddéw 3%
jak nic nie ma, to lepsza taka umowa niz zadna 2%  wykorzystywanie ludzi 3%
wygodne dla pracodawcy, bo ma pracownika wtedy

kiedy potrzebuje 2%  brak swiadczen socjalnych 1%
fatwiej znalei¢ prace 2% umowy $mieciowe 1%
nizsze koszty dla pracodawcy 1% musze miec okreslony czas pracy 1%
korzystne dla kobiet majacych dzieci 1% zte rozwigzanie dla pracodawcy 1%
mozna sobie dorobi¢ 1% tatwosc¢ zwolnienia takiego pracownika 1%
bardzo tatwy kontakt ze wszystkimi — sie¢ 1% brak motywacji, szefa 1%
dla mtodych ludzi 1% nie w kazdej pracy mozliwe do zastosowania 1%
mozna  utrzymaé dobrych  pracownikéw  bez

koniecznosci zwalniania ich 1%

brak zalet 8% brak wad 4%
nie wiem 49% nie wiem 7%

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Jak wspomniano, pracownicy postrzegajg elastyczne formy zatrudnienia gtéwnie w zakresie elastycznosci czasu
pracy. Biorgc pod uwage konkretne elastyczne rozwigzania w zakresie czasu pracy, najczesciej deklarowano
znajomos¢ systemu zadaniowego czasu pracy (czas pracy pracownikéw nie jest liczony w godzinach, lecz
pracownicy rozliczani sg na podstawie wykonywanych zadan) — 57%, a takze systemu réwnowaznego czasu
pracy (w takim systemie pracownicy jednego dnia, tygodnia lub miesigca pracujg dtuzej niz 8 godzin, nawet do
12 godzin i dostajg wyzsze wynagrodzenie. Innego dnia, tygodnia lub miesigca krdcej lub wcale i dostajg nizsze
wynagrodzenie. W ogdlnym okresie rozliczeniowym, np. w skali 4 miesiecy dopuszczalny wymiar czasu nie jest
jednak przekroczony — bilansuje sie do przewidzianych np. 40 godzin w skali tygodnia) — 51%. Niespetna potowa
pracownikéw zetkneta sie z wydtuzonym czasem pracy (system, w ktorym dopuszczalne jest przedtuzenie czasu
pracy do 43 godzin przecietnie na tydzien, a jednego dnia w niektorych tygodniach w tym okresie dobowy
wymiar czasu pracy moze by¢ przedtuzony do 12 godzin). Na tym tle najmniej znane pracownikom okazaty sie
system tzw. weekendowego czasu pracy, skroconego tygodnia pracy oraz przerywanego czasu pracy (po 38%).

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze réine systemy elastycznej organizacji czasu pracy okazaly sie istotnie
rzadziej znane respondentom, w poréwnaniu do standardowego o$smiogodzinnego systemu pracy etatowej.
Znajomosc réznych form elastycznego zarzadzania czasem pracy okazata sie najwyzsza u osob z wyksztatceniem
wyzszym. Jednak wskazane formy czesto znali réwniez pracownicy z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym.
Najmniej stycznosci z tymi formami miaty osoby z najnizszym poziomem wyksztatcenia — co
najwyzej gimnazjalnym.

Ponadto z formami tymi najczesciej stykali sie pracownicy z podregionu piotrkowskiego, sieradzkiego
i skierniewickiego, najrzadziej za$ mieszkancy todzi i podregionu tddzkiego. Nieco czesciej deklarowaty
znajomos¢ réznych form organizacji czasu pracy osoby zatrudnione w najwiekszych firmach (powyzej 250
pracownikdw), nie miato tu za$ istotnego wptywu zajmowane stanowisko.
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Rysunek 19 Wykazywana przez pracownikéw znajomosc réznych form organizacji czasu pracy
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przerywany system czasu pracy

trudno powiedzied

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N=1001.

7.2 Preferencje pracownikéw w stosunku do réznych form zatrudnienia

Analiza wynikéw badan ilosciowych pokazata, ze badani pracownicy zdecydowanie preferuja tradycyjng forme
zatrudnienia, to znaczy umowe o prace na czas nieokreslony. Sposrod elastycznych form umowy
dopuszczalng przez pracownikéw okazata sie umowa o prace na czas okreslony, samozatrudnienie, czy tez
umowa-zlecenie. Pozostate formy umowy byty wymieniane zdecydowanie rzadziej, nawet w dalszej kolejnosci
wyboru. Jesli sie wezmie pod uwage niskg znajomos¢ elastycznych form zatrudnienia, widac¢, ze pracownicy
dokonujg wybordéw asekuracyjnych, ograniczajac sie do bardziej znanych im form, z ktérymi bezposrednio lub
posrednio mieli juz do czynienia.

Umowa o prace na czas okreslony podawana byta w pierwszej kolejnosci jako najlepsza form zatrudnienia przez
najstarszych pracownikéw, osoby z wyksztatceniem srednim ogdlnym oraz zajmujgce szeregowe stanowiska.
By¢ moze osoby te swdj wybdr wigzaty z trudng sytuacjg na rynku pracy i pogodzeniem sie z brakiem
mozliwosci zatrudnienia na czas nieokreslony. Z kolei jako alternatywe dla zatrudnienia na umowe o prace na
czas nieokreslony, umowe na czas okreslony rozwazatyby osoby mtode i w Srednim wieku, z wyksztatceniem
ponadgimnazjalnym zawodowym lub ogdinym, pracujgce na stanowiskach sredniego szczebla lub robotniczo-
rzemieslniczych. Nalezy pamieta¢, ze osoby te w pierwszej kolejnosci szukatyby zatrudnienia w formie
tradycyjnej, a dopuszczenie umowy na czas okreslony jest zapewne dla nich rozwigzaniem przejsciowym do
uzyskania umowy na czas nieokreslony.

Samozatrudnienie jako forma podawana w drugiej badz trzeciej kolejnosci najczesciej wskazywana byta przez
osoby mtode lub w s$rednim wieku (nieprzekraczajagce 55 lat), z wyzszym wyksztatceniem, zajmujace
kierownicze stanowiska. Z kolei umowa-zlecenie, ktéra wybierana bytaby ewentualnie przez respondentéw po
wyczerpaniu mozliwosci zatrudnienia na czas nieokreslony czy tez okreslony, réwniez byta podawana
najczesciej przez osoby do 55 lat, ale z wyksztatceniem nizszym niz wyzsze, zatrudnione na stanowiskach
sredniego lub nizszego szczebla (pracownicy biurowi, pracownicy ustug, robotnicy przemystowi, rzemieslnicy,
czy tez pracownicy przy pracach prostych).

Uwidacznia sie zatem zréznicowanie w preferencjach w zaleznosci od formy zatrudnienia, ktore zwigzane jest
zapewne z aspiracjami i planami zawodowymi pracownikow, ale réwniez sytuacjg na lokalnym rynku pracy.
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Rysunek 20 Odsetek pracownikéw uznajacych dang forme zatrudnienia za najlepsza w ich obecnej sytuacji
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Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Tradycyjne formy zatrudnienia przewazajg rowniez w preferencjach pracownikéw co do form organizacji
czasu pracy. Badani pracownicy preferowali giéwnie standardowy osmiogodzinny dzien pracy. Z kolei sposrdd
elastycznych form organizacji czasu pracy jako dopuszczalne respondenci uznali zadaniowy oraz réwnowazny
czas pracy, prace w niepetnym wymiarze czasu (np. % etatu, % etatu), jak réwniez indywidualny rozktad
czasu pracy.

Na wybor najkorzystniejszych dla pracownikdéw form organizacji czasu pracy nie miat wptywu wiek czy ptec
badanych. Na tle pozostatych wyrdzniaty sie osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym; troche rzadziej
niz pozostali wybierali jako najkorzystniejsze rozwigzanie standardowy osmiogodzinny dzien pracy (74%),
jednoczesnie czesciej niz inni wskazujac na zadaniowy czas pracy (12%) czy tez niepetny wymiar czasu
pracy (7%).

Pewne zrdéznicowania w preferencjach widoczne s3 takze ze wzgledu na zajmowane przez pracownika
stanowisko. Specjalisci, technicy i inni pracownicy sredniego szczebla oraz operatorzy i monterzy maszyn troche
czesciej niz przedstawiciele pozostatych zawoddéw wybierali jako najkorzystniejszy zadaniowy czas pracy.
Pracownicy biurowi oraz operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen relatywnie czesciej preferowaliby réwniez
réwnowazny czas pracy.
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Rysunek 21 Odsetek pracownikéw uznajacych dang forme organizacji czasu pracy za najlepsza w ich obecnej sytuacji
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Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.
7.3 Elastycznos$¢ zatrudnienia jako element satysfakcji z pracy
1 7.3.1 Znaczenie elastycznosci czasu i miejsca pracy na tle innych aspektéw

zatrudnienia

Badani pracownicy ocenili (Rysunek 22) wysoko$¢ wynagrodzenia jako najwazniejszy wymiar zatrudnienia (88%
badanych ocenito waznos¢ tego atrybutu przynajmniej na 7 na skali od 1 do 9). W dalszej kolejnosci za
najwazniejsze uznano bezpieczenstwo, pewnos¢, stabilnos¢ zatrudnienia (84%) oraz mozliwo$¢ zatrudnienia na
czas nieokreslony.

Elastyczno$¢ w zakresie czasu i miejsca pracy w poréwnaniu do innych wymiaréw zatrudnienia oceniana jest
jako niezbyt waina (55%). Pracownicy zdecydowanie w wiekszym stopniu oczekujg stabilnosci niz
elastycznosci. Stad sie bierze wspomniana powyzej waznos¢ takich aspektow jak stabilnos¢ zatrudnienia czy tez
mozliwo$¢ zatrudnienia na umowe o prace na czas nieokreslony. Wsrdd najwazniejszych aspektdéw znajduja sie
tez inne elementy powigzane z bezpieczenstwem i terenem dobrze znanym respondentom, terenem
tradycyjnym — takie jak mozliwos¢ pracy w systemie oSmiogodzinnym (74%) czy tez state, jasno okreslone pory
rozpoczynania i koficzenia pracy (74%).

Nalezy jednoczesnie zwrdéci¢ uwage na znaczenie mozliwosci godzenia zycia osobistego z zawodowym (80%).
Jego duza rola oznacza, ze pracownicy z jednej strony oczekujg pewnej elastycznosci zwigzanej z zatrudnieniem,
umozliwiajgcej godzenie zycia prywatnego z zawodowym. Z drugiej jednak strony wydaje sie, ze pracownicy
traktujg elastycznos¢ zatrudnienia z duzg nieufnoscia, by¢ moze spowodowang faktem, ze taka elastycznosc
moze stuzy¢ w wiekszym stopniu pracodawcy niz pracownikowi. Tak wiec wida¢ wyraznie, ze cho¢ praktyczne
mozliwosci, jakie daje elastycznos¢ s3 elementem oczekiwanym, to jednak samo pojecie budzi
u respondentéw negatywne skojarzenia.
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Badanych proszono takze o wskazanie, jak oceniajg rozne aspekty wtasnego zatrudnienia (Rysunek 23). Z punktu
widzenia gtéwnego przedmiotu badania tj. elastycznosci zatrudnienia na uwage zastuguje fakt, ze wymiary,
ktére pracownicy oceniajg najwyzej to te powigzane w wiekszym stopniu z bezpieczenstwem niz
elastycznoscia. Badani scharakteryzowali swojg prace gtéwnie przez pryzmat mozliwosci pracy w petnym
wymiarze czasu (71% ocenito ten wymiar przynajmniej na 7 na dziewieciopunktowej skali, gdzie 9 oznacza
pozytywng ocene), mozliwosci pracy w systemie osSmiogodzinnym (69%) oraz mozliwosci zatrudnienia na czas
nieokreslony (67%). Dos¢ wysoko oceniane byto takze bezpieczenstwo i stabilno$¢ zatrudnienia (66%), podczas
gdy elastycznos¢ nalezy do wymiaréw wskazywanych najrzadziej (41%). Gorzej swoje warunki zatrudnienia
badani oceniali jedynie pod wzgledem dostepu do kurséw i szkolen (40%) oraz mozliwosci otrzymywania
dodatkowych korzysci pozaptacowych (39%).

Rysunek 22 Waznos$¢ poszczegolnych elementéw zatrudnienia w opinii badanych — odsetek oséb, ktére na skali od 1 do 9
ocenity wazno$¢ danego wymiaru przynajmniej na 7
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Zrédto: Badanie CAPI pracownikow, N = 1001.
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Rysunek 23 Zadowolenie badanych z réznych elementéw zatrudnienia — odsetek oséb, ktére na skali od 1 do 9 ocenity
zadowolenie z danego wymiaru przynajmniej na 7
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Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Ocene poszczegdlnych aspektow wiasnego zatrudnienia oraz ich deklarowang wazno$¢ zestawiono na jednym
wykresie. Dzieki temu mozna sprawdzié, czy istnieja aspekty szczegdlnie wazne i stabo oceniane, a takze jak
w tym kontekscie wypada elastycznos¢ zatrudnienia.

Pracownicy w wiekszosci przypadkéw wykazujg zadowolenie z waznych aspektéw zatrudnienia oraz stabo
oceniajg aspekty, ktére jednoczesnie uznali za mato wazne. Wyrdznia sie pod tym wzgledem wysokosé
wynagrodzenia, bedgca jedynym aspektem, ktéry badani uznali za wazny, a jednoczesnie ocenili go dos¢ stabo.

Pozycja elastycznosci czasu i miejsca pracy jest specyficzna — ten aspekt zostat uznany jednoczesnie za mato
wazny oraz oceniony na dos¢ niskim poziomie.
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Rysunek 24 Zestawienie waznosci i ocen poszczegélnych wymiaréw zatrudnienia

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

1 7.3.2 Elastyczno$é czasu i miejsca pracy na tle innych wymiaréw zatrudnienia —
‘ analiza czynnikowa

W celu doktadniejszego sprawdzenia, jaka jest rola elastycznosci czasu i miejsca pracy wykonano analize
czynnikowg (metoda gtéwnych sktadowych, rotacja varimax). Jest to typ analizy statystycznej stuzgcy
weryfikacji zaleznosci pomiedzy réinymi zmiennymi. W tym przypadku sprawdzono zaleznosci pomiedzy
ocenami roznych aspektéw zatrudnienia. Gdy dwa stwierdzenia tworzg jeden czynnik, oznacza to, ze badani
odpowiadajac na dane dwa stwierdzenia, udzielali podobnych odpowiedzi (np. gdy wysoko oceniali jeden
aspekt, to wysoko tez drugi).

Na podstawie tej analizy wyodrebniono trzy czynniki, ktérym nadano nastepujace nazwy:

e mozliwosc zrobienia kariery,

e bezpieczenstwo,

e elastycznos¢ / work-life balance.
Owe trzy czynniki wydajg sie mie¢ duze znaczenie w interpretacji sposobu, w jaki ludzie oceniajg swoja prace,
oraz tego, jaka jest rola elastycznosci wsrdd innych jej aspektow.
Pierwszy czynnik, przez pryzmat ktérego badani oceniajg swojg prace, jest zwigzany z mozliwoscig zrobienia
kariery, w tym przede wszystkim z mozliwoscig rozwoju zaréwno zawodowego, jak i osobistego, a takze
z mozliwoscig awansu.

Drugi czynnik to bezpieczeristwo/stabilno$¢ powigzane z takimi aspektami jak praca na peten etat, praca na
umowe na czas nieokreslony, ale takze warunki lokalowe w pracy czy tez kompetencje przetozonych.

Trzeci wymiar jest Scisle powigzany z elastycznoscig, poniewaz elastycznos$¢ czasu i miejsca pracy definiuje go
w bardzo duzym stopniu. Patrzgc na inne atrybuty wchodzgce w sktad tego czynnika, mozna zrozumie¢, z czym
wedtug pracownika powigzana jest elastyczno$¢ czasu i miejsca pracy. W duzej mierze elastycznos¢ ta wigze sie
z mozliwoscig godzenia zycia osobistego z zawodowym, dobrg atmosferg w pracy czy tez lekkim
nieobcigzajgcym charakterem pracy. Cho¢ w mniejszym stopniu wigze sie takze z nieformalnymi, kolezerskimi
relacjami z przetozonymi.
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Tabela 6 Wyniki analizy czynnikowej tzw. tadunki czynnikowe (im wyzsza wartosé, tym wieksze znaczenie danego
stwierdzenia dla interpretacji danego czynnika)

Sktadowa
1 2 3
Mozliwosé Elastycznosc /
Nazwa: zrobienia Bezpieczenstwo work-life
kariery balance
mozliwos¢ rozwoju osobistego 0,820
mozliwos¢ rozwoju zawodowego 0,818
mozliwos$¢ awansu 0,797
dostep do kurséw i szkolen 0,788
prestiz wigzacy sie z wykonywang praca, zawodem 0,756
mozliwos¢ realizacji trudnych celéw, wyzwan 0,753
mozliwosc¢ otrzymania dodatkowych korzysci
pozaptacowych np. telefonu, ubezpieczenia itp. Lokt
wykonywanie pracy, w ktérej ma sie rzeczywisty wptyw 0696
na firme, innych pracownikéw !
mozliwosc¢ bycia docenionym, zyskania uznania innych 0,637 0,406
wysoko$¢ wynagrodzenia 0,595
lekki, nieobciagzajacy charakter pracy 0,561 0,516
elastycznos¢ w zakresie czasu i miejsca pracy 0,559 0,535
niezaleznos¢ i swoboda dziatania w pracy 0,533 0,411
prorodzinne nastawienie firmy 0,530 0,525
mozliwos¢ pracy w petnym wymiarze czasu 0,828
mozliwosc¢ pracy w systemie oSmiogodzinnym 0,734
bezpieczenstwo, pewnos¢ stabilnos¢ zatrudnienia 0,694
mozliwos¢ zatrudnienia na umowe o prace na czas
nieokreslony 0,661
kompetencje przetozonych 0,604
warunki lokalowe w pracy 0,603 0,442
atmosfera w pracy 0,554 0,527
dojazd do pracy 0,529 0,417
mozliwos$¢ godzenia zycia osobistego z zawodowym 0,486 0,615
nieformalne, kolezenskie relacje z przetozonymi 0,484

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

7.3.3 Determinanty oceny elastyczno$ci czasu i miejsca pracy

Postanowiono sprawdzi¢, jaki jest zwigzek pomiedzy oceng elastycznosci czasu i miejsca pracy z wybranymi
zmiennymi demograficznymi oraz zmiennymi charakteryzujacymi firme, w ktérej dany pracownik jest
zatrudniony. W tym celu wykonano analize wariancji, w ktdrej uwzgledniono nastepujgce zmienne:

pteg,

wiek,

poziom wyksztatcenia,

stan cywilny,

wielkos$¢ gospodarstwa domowego,

dochdd gospodarstwa domowego,

wielkos¢ firmy, w ktorej zatrudniony jest respondent,

branza firmy, w ktérej zatrudniony jest respondent,

zajmowane miejsce w hierarchii stanowisk,

typ umowy, na jaka zatrudniony jest respondent.

Analiza wariancji jest typem analizy statystycznej, polegajgcym na sprawdzeniu czy $rednia wybranej zmiennej
rozni sie dla dwoch lub wiekszej liczby grup. W tym przypadku uwzgledniono $rednig ocene elastycznosci czasu
i miejsca pracy.

cccccecceccecceccec
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Tabela 7 Wyniki analizy wariancji stuzacej sprawdzeniu zwigzku oceny elastycznosci czasu i miejsca pracy z innymi
zmiennymi. W tabeli zacieniono wyniki istotne statystycznie

POZIOM ISTOTNOSCI

pleé 0,894
wiek 0,252
poziom wyksztatcenia 0,031
stan cywilny 0,000
wielkos$¢ gospodarstwa domowego 0,153
dochéd gospodarstwa domowego 0,005
wielkos¢ firmy 0,092
branza firmy 0,598
zajmowane miejsce w hierarchii stanowisk 0,004

0,025

typ umowy

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Ocena elastycznosci zatrudnienia ma istotny zwigzek z poziomem wyksztatcenia, stanem cywilnym,
dochodem gospodarstwa domowego, miejscem w hierarchii stanowisk oraz typem umowy, na jaka
zatrudniony jest dany pracownik.

Whyniki analizy dla wszystkich zmiennych charakteryzuje jeden wspdlny mianownik. Wiekszg elastycznoscia
czasu i miejsca pracy cieszg sie osoby o ugruntowanej pozycji na rynku pracy, ktére maja status specjalistow,
kierownikow, a co za tym idzie zapracowaty juz na umowe o prace na czas nieokreslony.

Biorac pod uwage poziom wyksztatcenia, najnizej elastyczno$¢ swojego miejsca i czasu pracy oceniajg osoby
z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym (Srednia 4,8), najlepiej natomiast pracownicy posiadajgcy
wyksztatcenie wyisze (5,8). Roznice pod wzgledem stanu cywilnego zwigzane s z najwyzszymi ocenami
dokonanymi przez osoby zamezne/zonate/w konkubinacie (5,9), przy znacznie nizszy ocenach os6b samotnych
(5,3) oraz wdowcdw i rozwiedzionych (5,2). Wyrazna jest takze zalezno$¢ pomiedzy ocena elastycznosci
stanowiska a dochodem gospodarstwa domowego — im wyzszy dochdd, tym wyzsza ocena elastycznosci czasu
i miejsca pracy. Interesujace sg wyniki dotyczace stanowiska. Najwyzsze oceny pod wzgledem opisywanego
wymiaru przyznaty osoby, ktére okreslity swoje stanowisko jako ,inne”. Z pytan demograficznych wiemy, ze sg
to gtdéwnie pracownicy ustug oraz pracownicy naukowi. Pracownicy ci najwyrazniej mieli problem
z przypisaniem sie do jednej z trzech grup: kierownikéw, specjalistow, pracownikéw szeregowych,
a jednoczesnie wyraznie ich prace charakteryzuje duza elastycznos$¢ czasu i miejsca (Srednia 6,9). W dalszej
kolejnosci za elastyczng nalezy uznac prace specjalistow (Srednia 5,9), kierownikéw (5,8), w najmniejszym
natomiast stopniu pracownikéw szeregowych ($rednia 5,5). Wyrazne jest takze, ze formy zatrudnienia
okreslane jako elastyczne wcale nie charakteryzuja sie najwyzszg elastycznos$cig czasu i miejsca pracy. Najlepiej
pod tym wzgledem zostaty ocenione umowy na czas nieokreslony (5,8), dopiero w dalszej kolejnosci umowy na
czas okreslony (5,6).
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Rysunek 25 Ocena elastycznosci czasu i miejsca pracy w zaleznosci od wybranych zmiennych (oceny srednie)

4 45 5 55 6 6,5 7 75

WYKSZTALCENIE

gimnazjalne lub nizsze

zasadnicze zawodowe

Zrednie ogdlne

Zrednie zawodowe, pomaturalne, policealne
wyisze

STAN CYWILNY

kawaler/panna
zonaty/zamezna/konkubinat
wdowl(a)iec/rozwiedziony

odmowa odpowiedzi

DOCHOD GOSPODARSTWA DOMOWEGO
do 1000 zt

1001-2000 zt

2001-3000zt

3001-5000 zt

powyiej 5000 zt

nie wiem / trudno powiedziec
STANOWISKO

kierownik

zpecjalista

pracownik szeregowy

inne / nie wiem

TYP UMOWY

umowa o prace na czas nieokreslony
umowa o prace na czas okreslony

inne typy umow

Zrédto: Badanie CAPI pracownikoéw, N = 1001.

7.3.4 Elastycznos¢ a zadowolenie z pracy

Wiekszos$¢ przebadanych pracownikow jest bardzo lub raczej zadowolona ze swojej pracy (79%). Oséb, ktére
powiedziaty, ze sg w ogdle niezadowolone byto mniej niz 1%, a odpowiedzi réznicowaty sie gtéwnie pomiedzy
umiarkowanym a bardzo duzym zadowoleniem.

Rysunek 26 Zadowolenie z pracy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
\ \ \ \
Bardzo zadowolony(a) 31%
Raczejzadowolony(a) HE%
Umiarkowanie zadowolony{a) 17%
Raczejniezadowolony(a) 2%
W ogdle niezadowolony(a) 0%

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.
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Ogdlne zadowolenie z wtasnej pracy respondentéw zestawiono, wykorzystujgc wspédtczynnik korelacji
Pearsona, z dwoma ponizszymi wskaznikami:

O oceng elastycznosci czasu i miejsca pracy,

O zadowoleniem z czasu i organizacji pracy.
Okazuje sie, ze im wieksza elastycznos¢ w zakresie czasu i miejsca pracy, tym mniejsze zadowolenie z pracy.
Z drugiej strony zadowolenie z czasu i organizacji pracy przektada sie dos¢ silnie na wieksze zadowolenie z pracy
w ogdle. Wyniki te w duzym stopniu potwierdzajg to, co deklarowali badani (jedynie 41% badanych uznato ten
aspekt za wazny). Fakt, ze w opinii badanych wymiar ten jest mato wazny, moze by¢ wyrazem oczekiwania, iz
nie jest on pracownikom do korica potrzebny lub tez ze wieksza elastycznos¢ wigze sie z wiekszymi korzysciami
dla pracodawcow niz pracownikéw, co przektada sie na prezentowany wspoétczynnik korelacji.

Tabela 8 Zaleznos¢ pomiedzy ogdélnym zadowoleniem z pracy a zadowoleniem z czasu i organizacji pracy oraz z oceng
elastycznosci czasu i miejsca pracy

Ogdlnie, naile jest Pan(i) zadowolony(a) ze swojej obecnej
pracy?

Ocena elastycznosci w zakresie czasui  Korelacja 0339
miejsca pracy Pearsona !

Istotnosc 0,000

(dwustronna)

N 1001
Zadowolenie z czasu i organizacji Korelacja 0.658
pracy Pearsona !

Istotnos¢

0,000
(dwustronna)
N 1001

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

W celu potwierdzenia powyzszej hipotezy wykonano prosty model regresyjny (regresja liniowa), aby sprawdzi¢
wptyw réznych wymiaréw zatrudnienia na zadowolenie z pracy. W modelu uwzgledniono 4 wymiary
zatrudnienia, w ktorych badani mieli okresli¢ swoje zadowolenie, tj.:

O czas i organizacja pracy,

O forma zatrudnienia,

U dochody, wynagrodzenie,

U mozliwosci, jakie daje w zakresie godzenia zycia rodzinnego.

Z tych czterech wymiardw zatrudnienia to wtasnie czas i organizacja pracy ma najwiekszy wptyw na
zadowolenie z pracy (wspotczynnik standaryzowany Beta = 0,351), w drugiej kolejnosci dochody
i wynagrodzenie (0,264), a mniej wazne sg forma zatrudnienia (0,211) oraz mozliwosci, jakie praca daje
w zakresie godzenia z nig zycia rodzinnego (0,066).

Tabela 9 Wptyw réznych aspektéw pracy na zadowolenie z pracy

e e Istotnose

8 stangzjowy Beta B stanc?:l':owy
(Stata) 0,148 0,056 2,639 ,008
czas i organizacja pracy 0,394 0,035 0,351 11,334 ,000
forma zatrudnienia 0,238 0,031 0,211 7,616 ,000
dochody, wynagrodzenie 0,233 0,025 0,264 9,191 ,000
mozliwosci, jakie praca daje w
zakresie godzenia zycia 0,067 0,034 0,066 1,983 ,048
rodzinnego i zawodowego

Zmienna zalezna: Ogdlnie, na ile jest Pan(i) zadowolony ze swojej obecnej pracy?

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N=1001
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Powyzsze wyniki prowadzg do konkluzji, ze o elastycznosci nalezy méwi¢ co najmniej w dwdch aspektach
— elastycznosci formy zatrudnienia oraz elastycznosci czasu i miejsca pracy, i ze pomiedzy tymi dwoma
wymiarami zaleznos¢ nie jest do konca oczywista. Badani znacznie lepiej oceniajg elastycznos¢ czasu i miejsca
pracy, gdy sg zatrudnieni na umowe na czas nieokreslony — 43% takich pracownikéw ocenito elastycznos¢ na co
najmniej 7 na 9 punktowej skali. Nieco nizsze oceny przyznali zatrudnieni na umowe na czas okreslony (39%).
Najgorzej natomiast elastycznos$¢ czasu i miejsca pracy oceniajg pracownicy zatrudnieni na inne formy umowy
(takie jak umowa o prace tymczasowg, na zastepstwo czy na okres probny) co moze oznacza¢, ze elastycznosé
czasu i miejsca pracy w przypadku tych ostatnich form umowy jest raczej korzystna dla pracodawcy, a nie
dla pracownika.

Rysunek 27 Forma umowy a ocena elastycznosci czasu i miejsca pracy

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

W celu doktadniejszego sprawdzenia tego aspektu zbadano poziom zadowolenia pracownikéw zatrudnionych
na rézne typy umow. Najbardziej zadowolonymi pracownikami sg ci, ktérzy sg zatrudnieni na umowe o prace
na czas nieokreslony, nieco mniej — zatrudnieni w oparciu o umowe na czas okreslony, najmniej natomiast
zadowoleni sg zatrudnieni na wszystkie pozostate formy umowy. Podobnie uktada sie zadowolenie z formy
zatrudnienia — to witasnie pracownicy zatrudnieni na umowe na czas nieokreslony sg najbardziej zadowoleni ze
swojej formy zatrudnienia.

Rysunek 28 Forma umowy a zadowolenie z pracy oraz zadowolenie z formy zatrudnienia

100%
Q0%
Q0%
B1% B2%
BO0%
70%
50% - i _
M Ogdlne zadowolenie z pracy
50% - (2% bardzo i raczej
zadowolonych)
A40%
M Zadowolenie z formy
30% - zatrudnienia (% bardzo i raczej
zadowolonych)

20%
10%

0%

Umowa o prace  Umowa o prace Inne
naczas naczas okreslony
nieckreslony

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.
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7.4 Segmentacja pracownikow ze wzgledu na forme zatrudnienia

W celu doktadniejszego zbadania zréinicowania pracownikéw wojewddztwa tddzkiego pod wzgledem
elastycznosci zatrudnienia przeprowadzono analize segmentacyjng. Ideg tego typu analizy jest sprawdzenie
zréznicowania badanych ze wzgledu na wybrane cechy. W tym przypadku wybrano rézne aspekty powigzane
z elastycznoscig zatrudnienia.

Segmentacja pracownikow wojewodztwa lédzkiego ze wzgledu na forme zatrudnienia -
NOTA METODOLOGICZNA

Segmentacja pracownikéw zostata przeprowadzona z wykorzystaniem techniki two-step cluster. Wykorzystano w niej
nastepujgce wskazniki:

Pytanie A10: Na podstawie jakiej konkretnie umowy o prace jest Pan(i) zatrudniony?
Pytanie A15: W jakim stopniu nastepujace okreslenia pasujg do Pan(i) firmy, w ktérej Pan(i) pracuje? Przy
odpowiedzi prosze postuzy¢ sie pieciostopniowg skalg, gdzie cyfra 1 oznacza, ze okreslenie w ogdle nie pasuje do
Pana(i) firmy, a 5 — catkowicie pasuje. Oczywiscie moze Pan(i) wybra¢ dowolna cyfre od 1 do 5 (firma elastyczna)
Pytanie A26: Jak czesto w swojej pracy...

o ma Pan(i) kontakt z zewnetrznym klientem

o ma Pan(i) kontakt z pracownikami réznych dziatéw i szczebli w firmie

o rozmawia Pan(i) z przedstawicielem kierownictwa, zarzadu firmy.
Pytanie A28: Umowa, na podstawie ktdrej Pan(i) pracuje jest umowa na czas okreslony, na jak dtugi okres zostata
ona zawarta?
Pytanie A29: W jakim wymiarze czasu jest Pan(i) zatrudniony(a)?
Pytanie A34: Czy na Pana(i) stanowisku pracy pracuje réwniez inna osoba zatrudniona w niepetnym wymiarze
czasu, z ktdra dzieli Pan(i) stanowisko pracy?
Pytanie A37: lle godzin w tygodniu pracuje Pan(i) w praktyce w firmie miejscu pracy, o ktérym mdéwimy. Prosze
wzigé pod uwage typowy tydzien pracy. Jezeli pracuje Pan(i) w domu prosze to uwzglednic:

o godziny pracy w miejscu pracy w skali tygodnia

o godziny pracy na wyjazdach, delegacjach, w terenie

o godziny pracy w domu w skali tygodnia.
Pytanie A39a: Jak czesto, jezeli w ogdle, zdarzajg sie sytuacje, ze w miejscu pracy, o ktérym mowimy, pracuje
Pan(i) w dni, ktére powinien(na) mie¢ Pan(i) wolne od pracy — np. w sobote lub w niedziele?
Pytanie A41: Wedle jakiego systemu/systemow czasu pracy Pan(i) pracuje?
Pytanie A42a: A wedle jakiego systemu czasu pracy pracuje Pan(i) najczesciej?
Pytanie A46: Jak czesto, jezeli w ogdle, zdarza sie Panu(i) zamiast w miejscu pracy pracowaé¢ w domu?
Pytanie A47: Czy gdyby poprosit(a) Pan(i) pracodawce, to czy miat(a)by Pan(i) mozliwos¢ pracowa¢ w domu, cho¢
jeden dzien w tygodniu?
Pytanie A51: Czy pracuje Pan(i) w systemie zmianowym?
Pytanie A53: Czy w razie koniecznosci ma Pan(i) mozliwosé...

o pozniej przyjs¢ do pracy

o wczesniej wyjs¢ z pracy

o wyjs¢ na 2-3 godziny w trakcie pracy

o nie przyjs¢ do pracy danego dnia — po ustaleniu z pracodawca.
Pytanie A56: Czy ruchomy czas pracy dotyczy takze Pana(i) stanowiska?
Pytanie A57: Czy obecnie lub w przesztosci na obecnym stanowisku pracowat(a) Pan(i) za zgoda pracodawcy
wedtug indywidualnego rozktadu czasu pracy?
Pytanie A59: Czy obecnie lub w przesztosci na obecnym stanowisku pracy pracowata(a) Pan(i) w systemie na
wezwanie?
Pytanie A64: Czy zmniejszenie wymiaru czasu pracy dotyczyto/dotyczy réwniez Pana(i)?

W wyniku przeprowadzonej analizy wyodrebniono 5 nastepujacych segmentow:

e Segment elastycznosci czasu pracy (14%) — w duzej mierze pracownicy ustug i handlu (sprzedawcy),

W nieco mniejszym stopniu przemystu. Sg to pracownicy mtodzi, w podobnym stopniu kobiety
i mezczyzni. Pracujg gtéwnie na umowe na czas okreslony, nie maja swobody miejsca pracy, ale
cieszg sie pewng swobodg czasu pracy — warunkowg (np. za zgoda innych pracownikéw
odpracowujac nieobecnosc).
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e Segment wysokiej elastycznosci (16%) — w najwiekszym stopniu sg to specjalisci z réznych branz
— edukacji, przemystu, profesjonalisci, przedstawiciele wtadz. Nieco czesciej kobiety niz mezczyzni,
gtéwnie pracownicy w srednim wieku lub starsi. Charakteryzuje ich duza elastycznos¢ czasu i miejsca
pracy. W tym segmencie zdarzajg sie pracownicy podejmujgcy prace na czes¢ etatu, aby tatwiej byto
godzi¢ zycie rodzinne ze sferg zawodowa.

e Segment niepewnosci zatrudnienia (16%) — najczesciej pracownicy handlu oraz transportu
i gospodarki magazynowej. W zdecydowanej wiekszosci sa to mezczyzni w réznym wieku. Segment
ten charakteryzuje niska elastyczno$¢ czasu i miejsca pracy przy jednoczesnej bardzo matej
stabilnosci zatrudnienia. Pracownicy ci zatrudnieni sg gtéwnie na umowy na czas okreslony lub na
podstawie umowy na okres prébny. Spora czes¢ z nich zatrudniona jest na cze$¢ etatu — ze wzgledu
na to, ze tylko taka prace udato im sie znalezé.

o Segment flexicurity (34%) — w duzej mierze pracownicy administracji, edukacji, sfery ubezpieczen,
takze technicy i Sredni personel. Nieco czesciej mezczyzni, gtdwnie w $rednim wieku. Charakteryzuje
ich przecietny poziom swobody czasu i miejsca pracy oraz duze bezpieczenstwo zatrudnienia. Sg to
osoby zatrudnione na pefen etaty, na umowe na czas nieokreslony, ktére okreslaja ryzyko zwolnienia
jako mato prawdopodobne.

e Segment niskiej elastycznosci (19%) — s3 to gtéwnie pracownicy przemystu, handlu oraz pracownicy
biurowi. Charakteryzuje ich brak elastycznosci czasu i miejsca pracy oraz jednoczesne dos¢ duze
bezpieczenstwo zatrudnienia. Sa zatrudnieni na umowy na czas nieokreslony. W podobnym stopniu
konstytuujg go kobiety i mezczyzni, przewazajg natomiast osoby w Srednim wieku.

Rysunek 29 Segmentacja pracownikéw — wielkos¢ segmentow

Zrédto: Badanie CAPI pracownikow, N = 1001.

7.4.1 Poréwnanie segmentow pod wzgledem zmiennych segmentacyjnych

Segmentacja zostata przeprowadzona przede wszystkim z uwzglednieniem réznych aspektéw powigzanych
z elastycznoscig zatrudnienia. Dlatego wymiar ten ma najwazniejsze znaczenie w wyodrebnieniu segmentow.
Uzyskane segmenty dos¢ wyraznie mozna opisa¢ z wykorzystaniem dwoch wymiaréw — jeden to elastycznosé
miejsca pracy a drugi to elastycznos¢ czasu pracy. Z tego wzgledu przeprowadzono analize korespondencji
majgcg na celu w prosty sposdb przedstawic te zaleznos¢. Dwa wymiary analizy majg dos¢ jasng interpretacje
— 0$ pozioma to elastycznos$¢ w ogdle — im bardziej dany segment lokuje sie po prawej stronie, tym bardziej go
charakteryzuje wieksza ogdlna elastycznos$¢ pracy. O$ pionowa jest natomiast wymiarem pokazujacym, czy
w danym segmencie jest wieksza swoboda czasu pracy, czy tez miejsca pracy. Segmenty na gbérze wykresu
charakteryzujg sie wiekszg elastycznoscig czasu pracy, na dole zas — wiekszg elastycznoscig miejsca pracy.

Analiza korespondencji NOTA METODOLOGICZNA

Analiza korespondencji to typ analizy statystycznej stuzacy wizualizacji zaleznosci pomiedzy zmiennymi. Zaleznosci te s3
przedstawianej w przestrzeni dwuwymiarowej (dwie osie), wyliczanej tak, aby w najwiekszym stopniu wyjasniata
zrdéznicowanie udzielanych przez respondentéw odpowiedzi.
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Segment wysokiej elastycznosci charakteryzuje wysoka zaréwno swoboda czasu pracy (Srednia 4,3), jak
i miejsca pracy (3,7). Segment flexicurity cieszy sie dos¢ duzg elastycznos$cig czasu pracy przy raczej niskiej
swobodzie miejsca pracy. Pozostate trzy segmenty charakteryzuje niska elastycznosé, cho¢ segment
elastycznosci czasu pracy ma niewielka swobode wtasnie pod wzgledem czasu pracy.

Rysunek 30 Analiza korespondencji prezentujgca swobode miejsca i czasu pracy w wyodrebnionych segmentach

030

Segment elastycznosci

czasu pra.cy 020 - Swoboda czasu
wykonywania pracy

* Segment flexicurity

- 0,10 -
Brak swobody miejsca
wykonywania pracy

-0.43 -0,23 -0,03 0,17 0,37 057
Brak swobody czasu Segmegt wysokiej
wykonywania pracy o - elastycznosci

Segment niskiej *  Segment niepewnasci
elastycznosci zatrudnienia

0,20

Swoboda miejsca
wykonywania pracy

-0,30 -

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Rysunek 31 Zréznicowanie segmentéw pod katem oceny elastycznosci pracy oraz swobody miejsca, czasu i sposobu
wykonywania pracy

Segment Segment Segment Segment
L. .. . L. Segment A
elastycznosci wysokiej niepewnosci flexicurity niskiej
czasu pracy  elastycznosci  zatrudnienia elastycznosci
Al15.0 Sci
cena elastycznoscl 3.9 36 31 3.7 3.1
pracy (srednia)
A25.0 body miej
cend swohody midsca 22 3.7 24 27 23
wykonywania pracy ($rednia)
A25.0 bod
cena swoocy czasu 28 43 26 33 24
wykonywania pracy ($rednia)
A25.0cena swobody ?poso~bu 4 55 37 48 31
wykonywania pracy ($rednia)

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.
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O ile powyzszy podziat dotyczy elastycznosci czasu i miejsca pracy, to wydaje sie, ze sytuacja pracownikéw
zréznicowana jest jeszcze ze wzgledu na trzeci wymiar, ktéry mozna okredlic jako elastycznos$¢ formy
zatrudnienia (forma umowy) — z perspektywy pracownika moégtby zosta¢ réwniez nazwany bezpieczenstwem
zatrudnienia. Zwigzany jest on przede wszystkim z typem umowy o prace, co Scisle przektada sie na tatwosc
zwolnienia pracownika.

Segment wysokiej elastycznosci poza wysoka elastycznoscig czasu i miejsca pracy charakteryzuje sie dos¢
duzg stabilnoscia zatrudnienia. Segment flexicurity charakteryzuje sie dos¢ duzg elastycznoscia czasu
i miejsca pracy przy jednoczesnie bardzo duzej stabilnosci zatrudnienia — stad sie wywodzi nazwa tego
segmentu taczaca elastycznos¢ (flexibility) oraz bezpieczenstwo (security), wzorowana na skandynawskim
modelu rynku pracy taczacym wiasnie te dwa elementy. Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze nie ma ani jednego
segmentu rynku pracy, ktory taczytby jednoczesnie elastyczno$¢ pracy z elastycznoscig formy zatrudnienia.

Pod wzgledem elastycznosci czasu i miejsca pracy segmenty ,niepewnosci zatrudnienia” oraz ,niskiej
elastycznosci” sg do siebie podobne. Réznica jest jednak widoczna na ponizszym wykresie. Pierwszy
z segmentéw nie ma ustabilizowanej pozycji na rynku pracy. Bardzo czeste w segmencie tym pojawiajg sie
umowy na czas okreslony oraz na okres prébny. Segment niskiej elastycznosci charakteryzuje sie natomiast
stabilng forma zatrudnienia.

Rysunek 32 Zréznicowanie segmentow ze wzgledu na forme umowy

Segment Segment Segment Segment
. " . . Segment o
elastycznosci wysokiej niepewnosci T niskiej
L L flexicurity o
czasu pracy elastycznosci zatrudnienia elastycznosci

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Z punktu widzenia czasu pracy i jego elastycznosci nalezy zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden aspekt, ktéry zostat
wykorzystany w segmentacji, a mianowicie — mozliwos¢ regulowania czasu pracy przez pracownika w zaleznosci
od jego potrzeb. Segment wysokiej elastycznosci cieszy sie dos¢ duza swobodg w tym zakresie — raczej nie ma
problemu z pdzniejszym czy tez wczesniejszym przychodzeniem do pracy. W segmencie elastycznosci czasu
pracy charakterystyczne s3 warunkowe mozliwosci tego typu, podobnie ma to miejsce w segmencie flexicurity.
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Rysunek 33 Mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy

Segment Segment Segment Segment
. . X . Segment T
elastycznosci wysokiej niepewnos$ci T niskiej
L. L. flexicurity L
czasu pracy elastycznosci zatrudnienia elastycznosci

POZNIE) PRZYISC DO PRACY |

tak, bez zadnych dodatkowych warunkow 3 4 0
tak, warunkowo 7— I 93 | 4
nie / raczej nie 7 1 3 [ 95
WCZESNIE] WYISC Z PRACY |
tak, bez zadnych dodatkowych warunkéw ’ 4] 0
tak, warunkowo 7—100 9 m——— 09) 5
nie / raczej nie ] 0 1 [—— 94
WYJSC NA 23 GODZINY W TRAKCIE PRACY |
tak, bez zadnych dodatkowych warunkéw il Q 1

tak, warunkowo 78

nie / raczej nie : 22
NIE PRZYJSC DO PRACY DANEGO DNIA
tak, bez zadnych dodatkowych warunkéw 2

1 3 1
tak, warunkowo 76 25 74 22
nie / raczej nie : 22 L 73 : 23 L 77

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Jako forme zatrudnienia mozna rozumiec¢ nie tylko sam typ umowy, lecz takze wymiar czasu pracy, na jaki dany
pracownik jest zatrudniony. Skrécony wymiar czasu pracy jest najbardziej charakterystyczny dla segmentu
o wysokiej elastycznosci (7% pracownikéw pracujgcych na czes$¢ etatu) oraz dla segmentu niepewnego
zatrudnienia (16% pracujacych na czes¢ etatu).

Rysunek 34 Wymiar czasu pracy

Segment Segment Segment o
L. . . L. Segment Segment niskiej
elastycznosci wysokiej niepewnosci o L.
L L. Slexicurity elastycznosci
czasu pracy elastycznosci zatrudnienia
Praca na peten etat 92 _ 91 _ 81 _ 99 98
Czedc etatu 5 I 7 I 16 1 2

Praca bez okre$lonego
wymiaru czasu, z petng 4 2 3 0 1
dyspozycyjnoscig

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

O ile czesciowy wymiar czasu pracy jest charakterystyczny dla drugiego i trzeciego segmentu z powyziszego
wykresu, to motywacje dotyczace pracy na czes$¢ etatu w tych dwdch segmentach sg zupetnie inne.

Najwazniejsze motywacje pracownikdéw z segmentu drugiego to sytuacja rodzinna, mozliwos¢ dorobienia do
innych zrédet dochodu czy préoba utrzymania aktywnosci zawodowej, kontaktu z pracg. Czynniki te oznaczaja,
ze osoby te decyduja sie na podjecie zatrudnienia na cze$¢ etatu ze wzgledu na wtasne potrzeby (np. godzenie
zycia osobistego z zawodowym). Zupetnie inne motywy dominujg w segmencie trzecim (niepewnosci
zatrudnienia) — ci pracownicy pracujg na czes¢ etatu gtéwnie dlatego, ze nie udato im sie znalez¢ innej pracy.
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Rysunek 35 Motywy podjecia pracy na czes¢ etatu

Segment Segment
elastycznosci wysokiej
czasu pracy elastycznosci

niewielki

odsetek,

zbyt mata
baza

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Segment Segment
. " Segment S
niepewnosci T niskiej
L Sflexicurity L
zatrudnienia elastycznosci
niewielki niewielki
odsetek, odsetek,
zbyt mata zbyt mata
baza baza

Z forma zatrudnienia oraz elastycznoscig formy zatrudnienia w znaczacym stopniu wigze sie bezpieczernstwo
zatrudnienia. Wymiar ten miat bardzo duze znaczenie przy nazywaniu poszczegdlnych segmentéw. Najmniej
pewni swojego zatrudnienia sg pracownicy zaklasyfikowani do segmentu ,niepewnosci zatrudnienia”.
Najbardziej stabilne stanowiska zdaja sie natomiast mie¢ pracownicy w segmencie flexicurity oraz segmencie
elastycznego czasu pracy (mimo dominujgcych tu umdw na czas okreslony).

Rysunek 36 Ocena prawdopodobienstwa utraty pracy

Segment Segment Segment
elastycznosci wysokiej niepewnosci
czasu pracy elastycznosci zatrudnienia

Segment

Segment o

. niskiej
lexicurity .
elastycznosci

Zupetnie nieprawdopodobne

37 i 16 i 14

Raczejnieprawdopodobne 33 - 61 - 33
Raczej prawdopodobne 12 I 10 . 23
Bardzo prawdopodobne 3 2 3

nie wiem|trudno powiedziec

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.
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| 7.4.2 Sektorowe i zawodowe zréznicowanie segmentéw

Wystepowanie poszczegdlnych segmentow w réinych sekcjach gospodarki wskazuje na to, w ktérych
segmentach gospodarki bardziej powszechne s3 elastyczne formy stosunkéw pracy. Segment wysokiej
elastycznosci jest szczegdlnie powszechny w edukacji (13%) oraz w przetwdrstwie przemystowym (21%).
Segment elastycznosci czasu pracy jest bardzo charakterystyczny dla dziatalnosci ustugowej (17%). Segment
niepewnosci zatrudnienia czesto dotyczy sektora transportu, gospodarki magazynowej (18%) oraz
budownictwa (12%). Segment flexicurity jest szczegdlnie powszechny w administracji i obronie narodowej
(10%) oraz w dziatalnosci finansowej i ubezpieczeniowej (6%). Segment niskiej elastycznos¢ wystepuje
natomiast relatywnie czesto w przetworstwie przemystowym (22%).

Dzieki tego typu zrdznicowaniu sektorowemu da sie zauwazy¢, ze w niektorych sektorach specyfika
zatrudnienia jest do$¢ wyrazna. Edukacja nalezy do najbardziej elastycznych sektoréow, poniewaz jest mocno
reprezentowana w segmentach wysokiej elastycznosci oraz flexicurity.

Przeprowadzona segmentacja pokazuje takze specyfike administracji publicznej, w ktérej zatrudnienie jest
stabilne i do pewnego stopnia elastyczne.

Segmenty rynku pracy w réznym stopniu spotykane s3 w rozmaitych zawodach, a réznice pomiedzy zawodami
wida¢ nawet wyrazniej niz te pomiedzy sektorami. Specjalisci sg szczegdlnie reprezentowani w segmencie
wysokiej elastycznosci (21%). Operatorzy oraz monterzy maszyn i urzadzer sg szczegdlnie liczni w segmencie
niepewnosci zatrudnienia (25%). Wyrazna specyfika charakteryzuje takze pracownikéw ustug i sprzedawcow
(30% w segmencie elastycznosci czasu pracy oraz 29% w segmencie niepewnosci zatrudnienia).

Rysunek 37 Segmenty rynku pracy a zawody

Segment Segment Segment Segment
- . . L. Segment o
elastycznosci wysokiej niepewnosci L niskiej
i . Slexicurity -
czasu pracy  elastycznosci  zatrudnienia elastycznosci
Przedstawiciele wiadz publicznych, wyisi 2 4 s
urzednicy i kierownicy
Specjalisci 4 13 11
Technicyiinny Sredni personel 7 16 9
Pracownicy biurowi 4 12 13
Pracownicy ustug i sprzedawcy 28 24 19
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 1 1 1
Robotnicy przemystowi i rzemieglnicy 15 16 12
Operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen 75 8 15
Pracownicy przy pracach prostych 13 8 ]
Sity zbrojne 0 0 2

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.
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Rysunek 38 Segmenty rynku pracy a sekcje gospodarki

Segment Segment Segment Segment
elastycznosci wysokiej niepewnosci SegAmerAlt niskiej
czasu pracy elastycznosci zatrudnienia lexicurity elastycznosci
Sekcja A — rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo _I 1 2 2
Sekcja B — gérnictwo i wydobywanie | 0 0 0 1
Sekcja C — przetwdrstwo przemystowe 7— 17 21 13 12 22

Sekcja D — wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elek. | 0 0 2 3
Sekcja E — dostawa wody, gospod. sciekami i odpadami 1 0 0 1 0 0

Sekcja F — budownictwo | 11 7 12 8 4

Sekcja G —handel hurt. i detal., naprawa pojazdow L 26 15 25 24 24
Sekcja H— transport i gospodarka magazynowa | 1 3 18 5 8

Sekcja | — dziat. zwigzana z zakwaterowaniem i gastronomia 7I 2 1 5 1 0
Sekcja ) —informacja i komunikacja | 1 3 1 1 1

Sekcja K — dziafalnoéé finansowa i ubezpieczeniowa _I 3 E 4 1 || 6 1

Sekcja L — dziafalnoé¢ zwigzana z obsluga rynku nieruchom. | 1 1 0 0 1

Sekcja M — dziatalnoéé profesjonalna, naukowa i techniczna | 0 || 4 n 2 - 5
Sekcja N — dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania ] 1 ] 2 0 0 1

Sekcja O — administracja publiczna i obrona narodowa | 4 8 4 10
Sekcja P — edukacja 4 13 E 2 10

Sekcja Q — opieka zdrowotna i pomoc spoleczna 5 6 4 5 5
Sekcja R —dziafal. zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja 3 3 0 2 0

Sekcja S — poz. dziatal.ustugowa / Sekcja T- Gosp. Domowe 17 9 11 9 5
Sekcja U — organizacje i zespoty eksterytorialne 0 0 r 0 1 r 0

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

7.4.3 Demograficzne i geograficzne zréznicowanie segmentow

Poréwnanie udziatu ptci oraz grup wiekowych w segmentach pokazuje, ze mezczyzni sg szczegélnie narazeni na

podejmowanie pracy w segmencie nhiepewnosci
reprezentowane szczegdlnie w segmencie wysokiej elastycznosci (55%).

Na uwage zastuguje takze pozycja mtodych pracownikéw (do 25 lat) obecnych zwitaszcza w segmencie
elastycznego czasu pracy (20%) oraz w segmencie niepewnosci zatrudnienia (21%). W sktad segmentu wysokiej

zatrudnienia

elastycznosci wchodzg gtéwnie pracownicy w wieku 36-60 lat.
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Rysunek 39 Zréznicowanie segmentéw pod wzgledem ptci i wieku

Segment Segment Segment Segment
- .. . L. Segment o
elastycznosci wysokiej niepewnosci T niskiej
L. L. [lexicurity o
czasu pracy  elastyczno$ci  zatrudnienia elastyczno$ci
MeZczyzna 48 45 71 54 52
Kobieta 52 55 29 46 48
18-25lat 20 3 21 4 5
26-35lat 33 23 28 26 33
36—45lat 23 37 28 34 30
46-55 lat 14 19 7 24 24
56—60 lat 5 16 13 9 7
61-65 lat 4 2 4 3 1

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Pod wzgledem geograficznym zwraca uwage przede wszystkim specyfika miasta téddz na tle innych
podregionéw z duzym udziatem segmentu wysokiej elastycznosci (30%). Drugim podregionem pod tym
wzgledem jest podregion tddzki (23%), w pozostatych podregionach segment ten nie przekracza 10%. Oznacza
to silng kumulacje miejsc pracy dla specjalistow w todzi i jej okolicach kosztem innych podregiondw.
W podregionie skierniewickim oraz tédzkim liczny jest segment flexicurity (odpowiednio 41% i 40%). Segment
niskiej elastycznosci stanowi najwiekszg grupe pracownikéw w podregionie skierniewickim (31%). Segment
niskiej elastycznej jest relatywnie duzy w podregionie piotrkowskim (24%) natomiast segment elastycznosci
czasu pracy w podregionie sieradzkim (21%).

Rysunek 40 Zréznicowanie geograficzne segmentéw

Zrédto: Badanie CAPI pracownikoéw, N = 1001.

str. 61



Podsumowanie

Pracownicy zatrudnieni na tdédzkim rynku pracy posiadajg bardziej negatywny obraz elastycznych form
zatrudnienia, w poréwnaniu do pracodawcdédw z regionu. Istotnym problemem jest tutaj brak szczegétowej
znajomosci tego pojecia. Badani pracownicy nie tylko przyznawali wprost, ze sie z takim pojeciem nie zetkneli,
ale réwniez ci, ktorzy je znali, nie byli w stanie w znacznej czesci sprecyzowac co ono oznacza. Informacja ta jest
o tyle wazna, ze brak wiedzy moze powodowac lub umacnia¢ obawy zwigzane ze stosowaniem elastycznych
form i unikanie zatrudnienia w oparciu o takie rozwigzania. Kluczowa obawg pracownikéw w tym obszarze jest
brak pewnosci zatrudnienia w poréwnaniu z tradycyjna forma zatrudnienia w oparciu 0 umowe o prace na czas
nieokreslony. Z drugiej strony nietradycyjne formy zatrudnienia, utozsamiane gtéwnie z elastycznoscig czasu
pracy, niosg ze sobg wtasnie mozliwos¢ swobodnego zarzadzania swoim czasem pracy, czy tez dostosowaniem
go do swojego zycia prywatnego.

Mimo utozsamiania elastycznych form zatrudnienia z elastycznoscia czasu pracy, pracownicy rzadko wykazywali
sie znajomoscig poszczegdlnych rozwigzan w tym zakresie. Najczesciej deklarowano znajomos$¢ systemu
zadaniowego lub rownowaznego czasu pracy.

Nalezy zauwazy¢, ze znajomos¢ obszaru elastycznych form zatrudnienia wzrastata na réznych wymiarach wraz
ze wzrostem poziomu wyksztatcenia badanych pracownikéw, ale réwniez zajmowanego przez nich stanowiska.

Badani pracownicy zdecydowanie preferuja tradycyjng forme zatrudnienia, to znaczy umowe o prace na czas
nieokreslony. Sposrdd elastycznych form umowy dopuszczalng przez pracownikéw okazata sie umowa o prace
na czas okreslony, samozatrudnienie, czy tez umowa-zlecenie. Jesli sie wezmie pod uwage niskg znajomos¢
elastycznych form zatrudnienia, wida¢, ze pracownicy dokonujg wyboréw asekuracyjnych, ograniczajac sie do
bardziej znanych im form, z ktérymi bezposrednio lub posrednio mieli juz do czynienia.

Tradycyjne formy zatrudnienia przewazajg réwniez w preferencjach pracownikéw co do form organizacji czasu
pracy. Badani pracownicy preferowali gtdwnie standardowy osmiogodzinny dzien pracy. Z kolei sposréd
elastycznych form organizacji czasu pracy jako dopuszczalne respondenci uznali zadaniowy oraz rownowazny
czas pracy, prace w niepetnym wymiarze czasu (np. % etatu, % etatu), jak réwniez indywidualny rozktad
czasu pracy.

Elastycznos¢ w zakresie czasu i miejsca pracy w poréwnaniu do innych wymiaréw zatrudnienia oceniana jest
jako niezbyt wazna. Pracownicy zdecydowanie w wiekszym stopniu oczekujg stabilnosci niz elastycznosci.
Wigze sie to zapewne z widocznym w badaniu uosabianiem elastycznosci z brakiem pewnosci zatrudnienia, co
wobec trudnej sytuacji na rynku pracy, moze nie by¢ postrzegane jako rozwigzanie preferowane. Nie oznacza
to, ze elastycznos¢ jest odrzucana, ale preferowana jest przede wszystkim w kontekscie elastycznosci czasu
pracy, ktéry moégtby byé powigzany jednoczesnie ze stabilnymi warunkami zatrudnienia, rozumianymi jako
ochrona pracownicza przed zwolnieniem, czy naduzyciami ze strony pracodawcy.

Sytuacja pracownikéw w wojewddztwie tédzkim pod wzgledem elastycznosci pracy zdaje sie by¢ zréznicowana
w trzech nastepujacych wymiarach:

O elastyczno$é czasu pracy,

O elastyczno$é miejsca pracy,

O elastyczno$¢ formy zatrudnienia.

Wymiary te tylko w niewielkim stopniu sg do siebie podobne, a w wielu przypadkach duza elastycznos$¢ czasu
i miejsca pracy jest przeciwienstwem elastycznosci formy zatrudnienia.

Co charakterystyczne, rézne sektory gospodarki oraz zawody majg specyficzne stosunki pracy. Widoczne jest
zréznicowanie sektoréw gospodarki od takich, w ktérych pracownicy nie sg pewni zatrudnienia (transport
i gospodarka magazynowa), przez sektory o zatrudnieniu stabilnym z pewng elastycznoscig pracy
(administracja) po sektory o wysokiej elastycznosci zatrudnienia (edukacja).

Szczegdlnie wyrdznia sie pozycja specjalistéow na rynku pracy, ktérzy czesto uzyskujg duzg swobode czasu
i miejsca pracy oraz na przeciwnym biegunie — pracownikdw ustug i sprzedawcéw, ktérzy otrzymujg tatwe do
zerwania umowy z bardzo ograniczong elastycznoscig pracy.

Wyrazna jest takze specyfika miasta £ddz, w ktérym dominujg pracownicy zaklasyfikowani do segmentu
o wysokiej elastycznosci pracy. Segment ten jest takze liczny w podregionie tédzkim, co oznacza kumulacje
dobrych miejsc pracy w todzi i okolicach kosztem innych podregiondéw.
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8 ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA W OPINIACH PRACODAWCOW

| 8.1 Elastyczne formy zatrudnienia — znajomos¢

Pracodawcy, podobnie jak pracownicy, mieli problemy, jesli chodzi o znajomos¢ elastycznych form zatrudnienia
oraz organizacji i zarzadzania czasem pracy. Spontanicznie bardzo rzadko wskazywali badane formy. Znajomos¢
wzrastata, jezeli przedstawiano im konkretne rozwigzania. Widac zatem, ze interesariusze rynku pracy majg
trudnosci z wtasciwym okresleniem elastycznych form zatrudnienia, co moze przektada¢ sie na poziom
wykorzystania tych rozwigzan, ale réwniez stosunek do nich, ktdry bywa ambiwalentny.

Badanie ilosciowe pokazuje, ze spontaniczna znajomos¢ elastycznych form zatrudnienia pracowniczego jest
wsréd pracodawcoéw nieduza. Az 39% z nich nie potrafito wskaza¢ spontanicznie zadnej z tych form,
a jesli juz wymieniono elastyczng forme umowy, wskazywano przede wszystkim na umowy cywilnoprawne.
33% badanych wymienito umowe-zlecenie, 22% umowe o dzieto, a 6% o0s6b ogdlnie umowy cywilnoprawne.

Sposréd form zatrudnienia pracowniczego spontanicznie wskazano na umowe o prace na czas okreslony
(5% badanych), natomiast pozostate elastyczne rodzaje umdéw wymieniano sporadycznie. Takie formy, jak
zatrudnienie w ramach umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy, umowa na okres prébny oraz praca
tymczasowa w ogodle nie zostaty podawane przez pracodawcéw na poziomie spontanicznych odpowiedzi.

Nalezy tez zaznaczyé, ze czes¢ badanych pracodawcow mylita elastyczne formy umowy z formami zarzadzania
i organizacji czasu pracy. Na poziomie spontanicznych odpowiedzi wskazywano, cho¢ sporadycznie, takie formy
jak telepraca, work-sharing, rownowazny czas pracy (po 1% odpowiedzi). Jako elastyczng forme zatrudnienia
pracowniczego wymieniono réwniez zatrudnienie sezonowe, kontrakt managerski, a nawet prace bez umowy,
,na czarno” (po 1% wskazan).

Badanym pracodawcom znacznie fatwiej bylo wskaza¢ na znane elastyczne formy zatrudnienia
pracowniczego podczas wybierania ich z listy. Az 42% pracodawcow okreslito jako znane wszystkie 7 form
znajdujacych sie w zestawieniu. Kolejne 46% badanych wykazato sie wspomagang znajomoscig
4—6 elastycznych rodzajéow umow o prace, a tylko 12% pracodawcow przyznato sie do znajomosci mniejszej ich
liczby. Az 70% przedstawicieli branzy ustugowej (poza handlem) wskazato jako znane 6-7 form, zas
w przypadku pracodawcéw z innych branz odsetek ten wynidst troche mniej — okoto 50%. Ponadto im wieksza
firma, ktdrg reprezentowat badany, tym liczba znanych form nieznacznie rosta — od 61% wskazan na 6—7 form
wsréd  pracodawcéw  z  mikroprzedsiebiorstw do 73% dla przedstawicieli firm zatrudniajgcych od
250 pracownikdéw.

Jedli chodzi o lokalizacje, badani z podregionu skierniewickiego wykazali sie troche mniejsza znajomoscia
rodzajéw umow niz osoby z innych regionéw (40% wskazan na 6—7 form), a najwieksza znajomos¢ panowata
wsrdd badanych z todzi (66% wskazan).

Niemal wszystkim pracodawcom znane okazaty sie takie formy jak umowa o prace na czas okreslony (98%),
zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy (94%), czy umowa o prace na okres probny (94%), mimo ze
dwie ostatnie z tych form nie zostaty w ogdle wskazane na poziomie spontanicznych odpowiedzi. Pozostate
formy byly wskazywane troche rzadziej, ale okazaty sie réwniez znane przez znaczng cze$¢ pracodawcow.
Znajomoscig wspomagang umowy o prace na zastepstwo wykazato sie 76% badanych, niemal tyle samo os6b
znato pojecie pracy tymczasowej (69%). Umowa o prace naktadczg i umowa agencyjna okazaty sie najrzadziej
wskazywane przez pracodawcow (odpowiednio 64% i 61% odpowiedzi), cho¢ ich znajomos¢ nadal byta
dos¢ dobra.
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Tabela 10 Spontaniczna oraz wspomagana znajomos¢ elastycznych form zatrudnienia pracowniczego — pracodawcy

ODSETEK  WSKAZAN ODSETEK WSKAZAN
SPONTANICZNYCH™® WSPOMAGANYCH"

umowa-zlecenie 33%

umowa o dzieto 22%

umowa cywilnoprawna — ogélnie 6%

umowa o prace na czas okreslony 5% 98%
zatrudnienie w ramach umowy o prace w niepetnym

wymiarze czasu pracy 0% 94%
umowa o prace na okres prébny 0% 94%
umowa o prace na zastepstwo 2% 75%
praca tymczasowa 0% 69%
umowa o prace nakfadczg (chatupnictwo) 1% 64%
umowa agencyjna 2% 61%
umowa o prace —ogélnie 2%

telepraca, praca na odlegtosc 1%

praca bez umowy, na czarno 1%

kontrakt managerski 1%

work-sharing 1%

réwnowazny czas pracy 1%

zatrudnienie sezonowe 1%

umowa prowizyjna 1%

trudno powiedzie¢/zadne z wskazanych 39% 0%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Daje sie zauwazy¢, ze przedstawiciele wiekszych firm wykazali sie nieco lepszg znajomoscig elastycznych form
zatrudnienia pracowniczego. Dotyczy to zwifaszcza umowy o prace na zastepstwo, umowy agencyjnej i pracy
tymczasowej. Z kolei umowa o prace na czas okreslony, na okres prébny oraz w niepetnym wymiarze czasu
pracy byta bardzo dobrze znana pracodawcom, niezaleznie od wielkosci firmy, ktorg reprezentowali (ponad
90% wskazan u 0s6b z kazdej grupy).

Réwniez branza w pewnym stopniu réznicowata znajomos¢ elastycznych form zatrudnienia. Pracodawcy
z branzy handlowej wykazali sie mniejszg znajomoscig takich form niz przedstawiciele przemystu i ustug. Jest to
widoczne zwtaszcza w odniesieniu do umowy na zastepstwo, pracy tymczasowej i umowy agencyjnej, ktére
byty znane 58-62% tych osdéb. Z kolei pracodawcy z branzy przemystowej rzadziej wskazywali na umowe
o prace na okres prébny, choc¢ czesciej niz innym znana im byta umowa na zastepstwo oraz praca tymczasowa
(odpowiednio 87% i 79% wskazan).

Lokalizacja w niewielkim stopniu wptyneta na wspomagang znajomos$¢ elastycznych form zatrudnienia
pracowniczego. Takie umowy jak na czas okreslony, na okres prébny i w niepetnym wymiarze czasu pracy byty
bardzo dobrze znane niezaleznie od regionu. Jedynie pracodawcy z tdédzkiego wykazali sie troche mniejsza
znajomoscig umowy na okres probny (72% wskazan przy niemal 100% wskazan w innych lokalizacjach).
Ponadto w regionie skierniewickim rzadziej znano takie formy jak umowa agencyjna, praca tymczasowa,
umowa na zastepstwo, chatupnictwo.

¥ Wskazania spontaniczne dotycza odpowiedzi respondentéw na pytanie otwarte ,Gdy mysli Pan(i) o niestandardowych formach
zatrudnienia i czasu pracy, to co przychodzi Panu(i) na mys$l” — respondenci musieli samodzielnie udzieli¢ odpowiedzi, nie majac do
dyspozycji sugerowanej listy.

'® Wskazania wspomagane dotycza odpowiedzi respondentéw na pytanie zamkniete ,Odczytam teraz Panu(i) rézne formy zatrudnienia,
ktére sg obecnie stosowane na rynku pracy. Z ktérymi z nich zetknat(eta) sie Pan(i), ktére z nich sa Panu(i) znane? Chodzi nam o ich
znajomos¢, a nie o obecnie stosowane w firmie”. Respondenci mieli do dyspozycji liste okreslonych umow i mieli z niej wybraé te, ktére

znali.
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Tabela 11 Znajomos$¢ elastycznych form zatrudnienia wsréd pracodawcow ze wzgledu na wielkos$é firmy i branze —
wskazania wspomagane

>
© £ o © © © ©
c o © c =
> > = B3 @ — i=

¥ 23I£5 ¥E %o 5 f.f T

S 522&% £% 52 g 53838 5

o % € 3¢e 0 o & o2 S e85 &

g2 56z g¢ gz = 3% g

5 G 5 8 o 3= Zc © 22w 2

N © £ O = e} o = S

S N g 8 E = = © =) L £

= = a ; =) =) a =]
RAZEM (N = 400) 98% 94% 94% 75% 69% 64% 61%
WIELKOSC FIRMY
mikro (2-9 97% 92% 96% 68% 65% 69% 61%
pracownikéow) (N =127)
mata (10-49 97% 91% 94% 76% 67% 65% 57%
pracownikow) (N = 125)
Srednia (50-249 98% 92% 97% 89% 69% 66% 63%
pracownikow) (N = 115)
duza (250 i wiecej 94% 91% 91% 88% 76% 76% 79%
pracownikow) (N = 33)
BRANZA
przemyst (N = 91) 99% 99% 81% 87% 79% 66% 67%
handel (N = 116) 97% 92% 96% 58% 61% 62% 59%
pozostate ustugi (N = 96% 91% 98% 74% 74% 73% 67%
146)
pozosta{e branze (N = 47) 100% 99% 100% 99% 53% 36% 39%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Analiza ilosciowa wykazata réwniez bardzo matg znajomos¢ elastycznych form zarzadzania i organizacji czasem
pracy wsréd badanych pracodawcéw, mniejsza niz znajomos$¢ form zatrudnienia pracowniczego. Az 65% oséb
objetych badaniem nie potrafito spontanicznie wskaza¢ zadnego z elastycznych sposobow zarzadzania
i organizacji czasu pracy. Jedynie 4-5% badanych wykazato sie znajomoscia takich form jak telepraca lub praca
zdalna, rownowazny czy tez zadaniowy czas pracy. Pozostate formy wskazywano sporadycznie lub wecale.
Ponadto pracodawcy wymieniali jako formy zarzadzania i organizacji czasem wydtuzony (8%) czy
nienormowany czas pracy (6%). Takie formy jak praca na wezwanie, przerywany czas pracy, job-sharing w ogole
nie zostaty wskazane w spontanicznych odpowiedziach.

Nalezy podkresli¢, ze pracodawcy wymieniali takze jako forme zarzgdzania i organizacji czasem pracy rodzaje
elastycznego zatrudnienia, takie jak zatrudnienie sezonowe, umowe o dzieto, zatrudnienie pracownikéow na
kilka godzin oraz w niepetnym wymiarze czasu pracy (po 1-2%).

Zdecydowanie tatwiej pracodawcom byto wskazac na znane elastyczne formy zarzgdzania i organizacji czasu
pracy, gdy mogli wspomaga¢ sie listg tych form. Jednak i w tym przypadku znajomos¢ byta mniejsza niz
znajomos¢ elastycznych form umowy. 21% pracodawcéw wymienito 9 z 11 form, kolejne 27% potrafito
wskazac 7 lub 8 sposobdw zarzadzania i organizacji czasu pracy. Znacznie mniej osob znato wszystkie lub niemal
wszystkie formy — 14% badanych wymienito 10 lub 11 form. Wielkos¢ firmy i branza w niewielkim stopniu na to
wptywaty, choé przedstawiciele przedsiebiorstw zatrudniajgcych od 250 pracownikdéw oraz osoby z branzy
przemystowe]j potrafity wymieni¢ troche wiecej form niz inni pracodawcy. Réwniez osoby z todzi oraz
podregionu sieradzkiego deklarowaty znajomos¢ wiekszej liczby elastycznych rozwigzan.

Najlepiej znane wsrdd pracodawcow okazaty sie takie formy zarzadzania czasem pracy, jak niepetny wymiar
czasu pracy (90%), praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa (83%), indywidualny rozktad czasu pracy (75%).
Z kolei sposoby organizacji czasu pracy byty juz mniej znane badanym. Cho¢ telepraca byta wskazywana przez
72% osbb, takie formy jak job-sharing oraz work-sharing znato jedynie okoto 24-26%, tym samym byty to dwie
najmniej rozpoznawalne elastyczne formy organizacji i zarzadzania czasem pracy sposrod wszystkich
objetych badaniem.
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Tabela 12 Spontaniczna oraz wspomagana znajomos$¢ przez pracodawcéw elastycznych form zarzadzania i organizacji
czasu pracy

ODSETEK  WSKAZAN ODSETEK WSKAZAN
SPONTANICZNYCH? WSPOMAGANYCH?*

wydtuzony czas pracy 8%

nienormowany czas pracy 6%

niepetny wymiar czasu pracy — % etatu, % etatu 2% 90%
praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa 2% 83%
indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas

pracy i skrocony tydzien pracy 1% 75%
telepraca, praca na odlegtos¢ 5% 72%
praca weekendowa, wykonywana tylko w weekendy 2% 68%
praca na wezwanie 0% 66%
zadaniowy czas pracy 5% 65%
przerywany czasy pracy 0% 54%
rownowazny czas pracy 4% 46%
job-sharing 0% 26%
work-sharing 2% 24%
zatrudnienie sezonowe 1%

praca w godzinach nocnych 1%

umowa o dzieto 1%

przypadkowi pracownicy zatrudniani na kilka godzin 1%

trudno powiedzie¢/zadne ze wskazanych 65%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Ogolnie wiekszg znajomoscia form zarzadzania i organizacji czasu pracy wykazali sie pracodawcy zatrudniajacy
od 250 pracownikéw. Relatywnie istotne réznice mozna byto zaobserwowac w przypadku takich form jak: job-
sharing, work-sharing, rownowazny i przerywany czas pracy. Jednak niezaleznie od wielkosci przedsiebiorstwa
praca w ruchu ciggtym Ilub praca zmianowa oraz niepetny wymiar czasu pracy byly najczesciej
wskazywanymi odpowiedziami.

Na znajomos¢ poszczegdlnych form wptyw miata branza, ktdrg reprezentowali badani. Generalnie to
pracodawcy z sektora ustug (poza handlem) wykazali sie najlepszg znajomoscig elastycznych form
zarzadzania i organizacji czasu pracy. Jest to widoczne zwtaszcza w przypadku réwnowaznego czasu pracy,
indywidualnego zarzgdzania czasem pracy oraz pracy na odlegtosé. Z kolei pracodawcy z branzy przemystowej
rzadziej od innych wskazywali na niepetny wymiar czasu pracy oraz réwnowazny czas pracy i na prace
zmianowa. Z kolei handlowcy wykazali sie mniejsza niz inni znajomoscig zadaniowego oraz przerywanego
czasu pracy.

Dato sie zauwazyé¢, ze lokalizacja przedsiebiorstwa wptywata na znajomos¢ elastycznych sposobow zarzadzania
i organizacji czasem pracy. W tédzkim wykazano sie troche mniejsza znajomoscig takich form niz w innych
lokalizacjach, za wyjatkiem job-sharing, dos¢ dobrze kojarzonego w tym podregionie. Z kolei w skierniewickim
i w todzi pracodawcy czesciej niz w pozostatych podregionach wykazywali sie znajomoscig poszczegdlnych
elastycznych form.

% Wskazania spontaniczne dotycza odpowiedzi respondentéw na pytanie otwarte ,Gdy mysli Pan(i) o niestandardowych formach
zatrudnienia i czasu pracy, to co przychodzi Panu(i) na mys$l” — respondenci musieli samodzielnie udzieli¢ odpowiedzi, nie majac do
dyspozycji sugerowanej listy.

! Wskazania wspomagane dotycza odpowiedzi respondentéw na pytanie zamkniete ,Odczytam teraz Panu(i) rézne formy zarzadzania
i organizacji czasu pracy, ktére sg obecnie stosowane na rynku pracy w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w oparciu o umowe o
prace. Z ktérymi z nich zetknat(eta) sie Pan(i), ktére z nich sg Panu(i) znane?”. Respondenci mieli do dyspozycji liste okreslonych uméw

i mieli z niej wybrac te, ktére znali.
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Tabela 13 Znajomos¢ elastycznych form organizacji czasu pracy przez pracodawcéw ze wzgledu na wielkos¢ firmy i branze
— wskazania wspomagane

czasu
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weekendowa,

tylko w
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niepetny  wymiar

pracy, % etatu, % etatu
praca zmianowa
indywidualny rozktad czasu
pracy, w tym ruchomy czas
pracy i skrécony tydzien
telepraca,

odlegtosé¢

wykonywana

praca na wezwanie
zadaniowy czas pracy
przerywany czasy pracy
réwnowazny czas pracy
job-sharing

work-sharing

RAZEM (N = 400) 90%  83% 75% 72% 68% 66% 65% 54% 46% 26% 24%

WIELKOSC FIRMY
mikro (2-9 pracownikow)

(N=127) 92%  84% 75%  71% 68% 62% 65%  50% 44% 24%  26%
?:\lafal(zl;))_" 9 pracownikéw) 94%  88% 70%  67% 70%  63% 74%  54% 61% 18%  24%
?;lef nl'fs()s 0-249 pracownikéw) 92%  88% 72%  68% 75% 50% 77%  57% 76% 19%  27%
duza (250 i wiecej pracownikéw)

N 33) 94%  91% 85%  85% 85% 67% 88%  79% 91% 45%  45%
BRANZA

przemyst (N = 91) 76%  71% 64%  65% 60% 64% 70%  63% 27% 34% 19%
handel (N = 116) 92%  82% 68%  59% 65% 62% 52%  45% 39% 23% 25%
pozostate ustugi (N = 146) 93%  88% 85%  83% 71%  65% 80%  59% 57% 29%  29%
pozostale branze (N = 47) 100% 91% 83% 82% 83% 79% 44% 43% 65% 10% 17%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

8.2 Preferencje pracodawcéw w stosunku do réznych form zatrudnienia

Tradycyjne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy to réwniez rozwigzania preferowane przez
pracodawcéw — umowa o prace na czas nieokreslony oraz standardowy, oSmiogodzinny dzien pracy
uznawane byly przez pracodawcéw za najlepsze rozwigzania z perspektywy ich firm.

Badani przedsiebiorcy oceniali tradycyjng forme zatrudnienia (umowe o prace na czas nieokreslony) jako
najlepszg praktyke w ich firmach lub instytucjach. Dotyczy to zwtaszcza przedsiebiorstw skali mikro, matych
i Srednich, ktére w ponad 70% uznawaty taka forme zatrudnienia za najbardziej odpowiednig, podczas gdy
podobnie wskazywata potowa najwiekszych przedsiebiorcow. W przypadku niestandardowych form
zatrudnienia pracodawcy najchetniej dopuszczaliby umowe o prace na czas okreslony — wybor takiej formy
wzrastat wraz z wielkoscig firmy. W zdecydowanie mniejszym stopniu firmy uznawaty za dobre rozwigzanie
stosowanie uméw na okres prébny. Bardzo rzadko wskazywaty na to firmy mikro i mate (4—6%), nieznacznie
czesciej srednie (10%) i duze przedsiebiorstwa (12%). Praca tymczasowa i umowa o prace na zastepstwo byty
sporadycznie uznawane za odpowiednie z perspektywy firm — nieco czesciej w przedsiebiorstwach
zatrudniajgcych od 250 pracownikdw (po 6% wskazan).

Tabela 14 Formy zatrudnienia uznawane za najlepsze dla firmy w sytuacji, w jakiej znajduje sie obecnie

WIELKOSC FIRMY
duza (250

mikro (2-9 mata (10-49 $rednia (50-249 wiecej
pracownikéw) pracownikow) pracownikow) pracownikéw)
(N=127) (N =125) (N =115) (N =33)

umowa O prace ha czas

nieokreslony 74% 77% 74% 77% 52%
umowa o prace na czas okreslony

lub na czas wykonywania okreslonej

pracy 23% 25% 36% 41% 52%
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WIELKOSC FIRMY

duza (250 i

mikro (2-9 mata (10-49 $rednia (50-249 wiecej

pracownikéw) pracownikow) pracownikow) pracownikow)

(N=127) (N =125) (N=115) (N=33)

umowa-zlecenie 10% 8% 4% 7% 0%
umowa o dzieto 5% 5% 5% 3% 0%
umowa na okres prébny 2% 4% 6% 10% 12%
praca bez umowy 1% 2% 2% 0% 0%
umowa o teleprace 1% 1% 0% 0% 0%
samozatrudnienie 1% 1% 0% 0% 0%
umowa o prace na zastepstwo 0% 1% 0% 0% 6%
praca tymczasowa 0% 0% 0% 1% 6%
praca bez umowy 0% 2% 2% 0% 0%
zadne z powyzszych 0% 0% 0% 0% 3%
trudno powiedzie¢ 5% 5% 4% 3% 15%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400.

Analiza pokazuje, ze 27% pracodawcéw wigze preferowang forme umowy z poczuciem bezpieczenstwa
i zaufaniem do pracownika. W dalszej kolejnosci wybér wskazanych form zatrudnienia oceniany byt jako
bezpieczny dla firmy (14% odpowiedzi), zapewniajacy poczucie stabilnosci i przywigzanie pracownika do
miejsca pracy (12%). Waine dla pracodawcéw byto réwniez zatrudnianie statych pracownikéw, ktérzy
specjalizuja sie w swojej pracy (12%).

Najrzadziej wskazywano na takie powody jak brak potrzeby wigzania sie z pracownikiem, specyfika dziatalnosci,
planowanie dnia pracy czy tatwos¢ rozliczania pracownikéw (po 5% odpowiedzi). Jeszcze mniej istotne okazaty
sie dla pracodawcoéw godziny pracy partneréow handlowych. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze co dziesigty badany
nie potrafit wskaza¢ powodu wyboru konkretnej formy umowy.

Rysunek 41 Powody wyboru najkorzystniejszych dla firmy form umowy — wskazania spontaniczne

0% 10% 20% 30% 40% 50%

poczucie bezpieczenstwa, zaufanie pracownika do pracodawcy
bezpieczna, stabilna dla firmy, wigze pracownika z firma

poczucie stabilizacji— ogolnie

musimy mie¢ statych pracownikdw, s3 nam potrzebni
fachowcy

sa najbardziej dopasowane do mojej dziatalnosci
nizsze koszty pracy, pracodawcy

nie trzeba sie wigzac z pracownikiem

specyfika dzialalnosci

zaplanowany dzien

tatwosc rozliczania pracownikow

ze wzgledu na godziny pracy partneréw handlowych

trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie CATI pracodawcdw, N = 400.
Podobnie jak w przypadku form zatrudnienia pracowniczego, tak i w kontekscie sposobu organizacji czasu

pracy jako najkorzystniejsze dla firmy pracodawcy wskazali tradycyjne rozwigzania. 78% ogétu badanych
uznato standardowy osmiogodzinny dzien pracy jako najlepszy dla firmy w sytuacji, w jakiej znajduje sie ona
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obecnie. Troche rzadziej wskazywano na takie rozwigzanie w mikroprzedsiebiorstwach (77%) oraz w duzych
firmach (64%).

Im wieksze przedsiebiorstwo, tym czesciej wybierano niektére z niestandardowych rozwigzan jako najlepsze
z perspektywy firmy. Jest to widoczne szczegdlnie w przypadku pracy zmianowej, ktérag wybrato az 24%
pracodawcow z firm zatrudniajgcych od 250 pracownikdw oraz, cho¢ troche mniej, w przypadku
rownowaznego czasu pracy. Niezaleznie od liczby zatrudnianych pracownikéw, praca na wezwanie, przerywany
czas pracy oraz praca weekendowa bylty wybierane jako najkorzystniejsze jedynie przez
pojedynczych badanych.

Tabela 15 Formy organizacji czasu pracy uznawane za najlepsze dla firmy w sytuacji, w jakiej znajduje sie obecnie
WIELKOSC FIRMY

duza (250 i
mikro (2-9 mata (10-49 $rednia (50-249 wiecej
pracownikéw) pracownikéw) pracownikéw) pracownikow)
(N=127) (N =125) (N =115) (N=33)
standardowy osmiogodzinny dzien 78% 77% 87% 839% 64%
pracy
1 H 1,
?lepelny wymiar czasu, np. % etatu, 6% 9% 7% 5% 3%
% etatu
indywidualny rozktad czasu pracy,
w tym ruchomy czas pracy i 4% 5% 3% 2% 3%
skrocony tydzien pracy
zadaniowy czas pracy 4% 4% 7% 7% 6%
réwnowazny czas pracy 3% 2% 6% 11% 9%
pra'ca w ruchu cigglym lub praca 2% 1% 8% 1% 24%
zmianowa
praca na wezwa.nlle, tzn. dyzury 1% 1% 1% 0% 0%
domowe pracownikéw
przerywany czasy pracy 1% 1% 0% 1% 0%
praca weekendowa 0% 0% 1% 0% 0%
zadne z powyzszych 2% 2% 0% 0% 6%
trudno powiedzie¢ 9% 9% 2% 5% 12%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Mozna zauwazy¢, ze powody wyboru korzystnych form organizacji czasu pracy réznig sie od tych wskazywanych
przy wyborze form zatrudnienia. W trakcie badania zidentyfikowano specyfike dziatalnosci jako kluczowy
powdd wyboru najkorzystniejszej dla firmy formy organizacji czasu pracy (21% wskazan). Wazna okazata sie
réwniez mozliwos¢ zaplanowania dnia (12%). Przy czym, podobnie jak przy wyborze rodzaju umowy, réwniez
wskazujac na najkorzystniejsza dla firmy forme organizacji czasu pracy, wzieto pod uwage poczucie
bezpieczenstwa, zaufanie pracownika do pracodawcy (9%) oraz postrzeganie tej formy jako bezpiecznej,
stabilnej dla firmy, wigzacej pracownika z miejscem zatrudnienia (6%). Ponadto 7% pracodawcow przy wyborze
formy organizacji czasu pracy zwrdcito uwage na jej dopasowanie do dziatalnosci przedsiebiorstwa, a 8% na
mozliwosé planowania czasu wolnego przez pracownika.

Pozostate przestanki okazaty sie bardzo mato istotne przy wyborze najkorzystniejszej dla przedsiebiorstwa
formy organizacji czasu pracy. Co istotne, az 15% badanych nie potrafito okresli¢ powodéw wyboru konkretnej
formy, co moze wskazywac na niewystarczajgcg wsrod pracodawcow znajomos¢ elastycznych rozwigzan.
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Rysunek 42 Powody wyboru najkorzystniejszych dla firmy form organizacji czasu pracy

0%

10%

20%

30%

40%

50%

specyfika dziatalnosci

zaplanowany dzien

poczucie bezpieczeristwa, zaufanie pracownika do pracodawcy
bo pracownik moze planowac sobie czas wolny od pracy

sg najbardziej dopasowane do mojej dziatalnosci

bezpieczna, stabilna dla firmy, wigze pracownika z firma

bo jest maksymalnie najdtuzszy

musimy mie¢ stalych pracownikdw, sa nam potrzebni fachowcy
ze wzgledu na godziny pracy partnerow handlowych

bo pracownik ma mozliwosc odpoczac

nie trzeba sie wigza¢ z pracownikiem

sprawdzona, znana, populama

poczucie stabilizacji— ogdlnie

trudno powiedzie¢

21%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

8.3 Elastyczne formy zatrudnienia — perspektywy

Ponad potowa pracodawcéw uwazata, ze w perspektywie najblizszych trzech

wykorzystania tego typu umow wskazywali

ich wykorzystania.
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lat wykorzystanie
niestandardowych form umowy o prace nie zmieni sie¢ w ich firmach. Istotne jest, ze jednoczesnie okoto
% badanych (bez wzgledu na wielkos$¢ firmy) deklarowata, ze nie ma zdania na temat ewentualnych zmian
w formie zatrudniania pracownikéw. Tylko co ésmy pracodawca twierdzit, ze w najblizszym okresie nastapi
zwiekszenie zatrudnienia z wykorzystaniem niestandardowych uméw o prace. Na najwiekszy wzrost
przedsiebiorcy zatrudniajgcy 2-9 pracownikéw. Ponadto
przedsiebiorcy z sektora przemystu wskazywali na dwukrotnie wiekszy spadek takiego rodzaju umoéw niz wzrost




Rysunek 43 Czy w perspektywie 3 najblizszych lat, zatrudnienie w firmie z wykorzystaniem niestandardowych form
umowy o prace zwiekszy sie, zmniejszy sie czy tez sie nie zmieni?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Il Il Il

RAZEM (N = 400)

WIELKOSC FIRMY

mikro (2-9 pracownikow) (N = 127)
mata (10-49 pracownikéw) (N = 125)
$rednia (50-249 pracownikéw) (N = 115)
duza (250 i wiecej pracownikow) (N =33)
BRANZA

przemyst (N =91)

handel (N = 116)

pozostate ustugi (N = 146)

pozostate branie (N = 47)

Mraczej sie zwiekszy ~ Mraczejsie zmniejszy ¥ nie zmieni sie M nie wiem

Zrédto: Badanie CATI pracodawcdw, N = 400.

Pracodawcy réwniez nie wykazujg zwiekszonego zainteresowania w zakresie stosowania elastycznych form
zarzadzania i organizacji czasu pracy. Wiekszos¢ pracodawcow (61%) oceniata, ze w najblizszych trzech latach
liczba pracownikéw korzystajgcych w firmie z tego typu rozwigzan nie zmieni sie. Taki poglad prezentowali
przedstawiciele kazdej badanej branzy, cho¢ troche czesciej pracodawcy pozostatych ustug poza handlem.
Najrzadziej taka opinie wyrazali pracodawcy reprezentujacy duze firmy.

Jedynie co dziesigty pracodawca przewidywat wzrost zainteresowania firmy elastycznymi formami organizacji
czasu pracy. CzeSciej wskazywali na to pracodawcy z duzych firm (18%) oraz ci pracujgcy w ustugach poza
handlem (19%), podczas gdy o podobnej tendencji méwito tylko 7% przedsiebiorcow z matych zaktadéw pracy
i tyle samo reprezentujacych branze handlowa. Bez wzgledu na wielkos$¢ firmy czy jej branze, nie przewiduje sie
spadku poziomu korzystania z elastycznych form organizacji czasu pracy. Na mozliwos¢ wystgpienia takiej
tendencji wskazato jedynie 2% przedsiebiorcow z mikro- i 3% z duzych przedsiebiorstw oraz 1%
przedstawicieli handlu.

Jednoczesnie przedstawiciele okoto 27% wszystkich badanych przedsigbiorstw nie potrafili okresli¢, czy firma
zmieni swoje podejscie do takich form w najblizszym czasie, co byto widoczne wiasciwie niezaleznie od
wielkosci firmy i branzy.
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Rysunek 44 Czy w perspektywie 3 najblizszych lat, liczba pracownikéw korzystajacych w firmie z elastycznych form
organizacji czasu pracy zwiekszy sie, zmniejszy sie czy tez sie nie zmieni?
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Zrédto: Badanie CATI pracodawcdw, N = 400.

8.4 Indeksy elastycznosci formy umowy oraz czasu i miejsca pracy

8.4.1 Indeksy elastycznosci — wprowadzenie

W ramach przeprowadzonych analiz utworzono indeksy elastycznosci formy umowy oraz elastycznosci czasu
i miejsca pracy. Indeksy sg syntetyczng miarg pokazujaca, jak wiele elastycznosci wykazujg pracodawcy. Indeks
jest wiec uproszczonym wskaznikiem — im wieksza jego wartos¢ (blizej 100), tym wieksza elastycznos¢
w danym zakresie, im za$ wartosc blizsza 0 — tym elastycznos$¢ jest mniejsza.

Nota metodologiczna
Indeksy utworzono przy zastosowaniu nastepujacej zasady:

-1 Krok 1 — wyliczono stosunek liczby elastycznych form zatrudnienia do liczby pracownikéw w firmie. Na
tym etapie warto$¢ 1 oznaczata, ze w danej firmie jest jednakowa liczba pracownikéw oraz
elastycznych form zatrudnienia. Przy wyliczaniu indeksu nie uwzgledniano faktu, czy dwie umowy
pochodza od jednego pracownika, czy tez od dwdch. Wartos¢ indeksu przyjmie wiec takg sama
wartos¢ rowng 1 dla dwodch sytuacji: gdy wszyscy pracownicy zatrudnieni s3 na podstawie jednej
elastycznej formy zatrudnienia, a takze w sytuacji, gdy potowa pracownikéw zatrudniona jest na
podstawie dwdch odrebnych elastycznych form zatrudnienia.

-1 Krok 2 — przeliczono wartosci indeksu, mnozac przez 100, aby zakres przyjmowanych wartosci miescit
sie w przedziale od 0 do 100.

Indeks elastycznosci formy umowy — interpretacja:

wartos$¢ 100 = na jednego pracownika w firmie przypada przynajmniej jedna elastyczna umowa,
wartos¢ 50 = srednio w firmie na dwdch pracownikéw przypada jedna elastyczna forma zatrudnienia,
wartos¢ 0 = w firmie nie ma ani jednej elastycznej umowy o prace.

Indeks elastycznosci czasu i miejsca pracy — interpretacja analogiczna jak powyzej, tj. wartos¢ 50 oznacza, ze
na dwdch pracownikow przypada srednio jedna elastyczna forma czasu i miejsca pracy.
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Wyliczone indeksy w wiekszosci przyjmujg wartosci niskie (do 40), co wynika z faktu, ze wiekszos¢
pracodawcdw stosuje umowy o prace na czas nieokreslony (traktowana jako nieelastyczna forma umowy),
a takze standardowy o$miogodzinny czas pracy (traktowany jako nieelastyczna forma organizacji pracy).

Tabela 45 Rozktady wartosci wyliczonych indeksow

Indeks elastycznosci umowy

(% wskazan w danym przedziale wartosci)

Indeks elastycznosci czasu i miejsca pracy

(% wskazan w danym przedziale wartosci)

0 19,0 32,0
0,01-20 21,3 16,8
20,0140 17,3 8,8
40,01-60 8,8 5,0
60,01-80 9,5 8,0
80,01+ 9,3 16,8
Brak danych 15,0 12,8
Ogotem 100,0 100,0

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400.

8.4.2 Indeksy elastycznosci — zaleznos¢ pomiedzy dwoma wymiarami elastycznosci

Wspdtczynnik korelacji Pearsona obliczony dla dwdch indekséw wskazuje, ze zaleznos¢ pomiedzy dwoma
wymiarami: elastycznoscia umowy oraz organizacji czasu i miejsca pracy jest raczej niewielka. Korelacja na
poziomie 0,285 oznacza umiarkowanie niska korelacje pomiedzy dwoma indeksami.

Tabela 46 Korelacja pomiedzy wartosciami dwéch indeksow

Indeks elastycznosci umowy = Indeksy elastycznosci czasu

i miejsca pracy

Indeks  elastycznosci | korelacja Pearsona 1 0,285(**)
umowy istotno$¢ (dwustronna) 0,000
N 340 329
Indeksy elastycznosci | korelacja Pearsona 0,285(**) 1
czasu i miejsca pracy istotno$¢ (dwustronna) 0,000
N 329 349

**korelacja istotna statystycznie przy poziomie ufnosci 95%
Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400.

Na podstawie ponizszej tabeli mozna zauwazy¢, ze duza czesé¢ pracodawcdw o niskim poziomie elastycznosci
w jednym wymiarze charakteryzuje sie jednoczesnie niskim poziomem indeksu w drugim wymiarze (kolor
zielony). Jest jednak duzo pracodawcédw, u ktérych jeden typ elastycznosci nie przektada sie na drugi
(kolor pomaranczowy).

Tabela 47 Zaleznos$¢ pomiedzy wartosciami dwdch indekséw (przedziaty)

Indeks elastycznosci umowy (przedziaty)

Indeksy elastycznosci czasu i 40,01- 60,01—

miejsca pracy (przedziaty) 20,00 40,00 60,00 80,00 80,01+

0 % 41,2% 16,2% - 36,2%
0,01-20,00 % 14,7% 27,0% 5,7% 19,1%
20,01-40,00 % 2,6% 2,9% 13,5% 57% 9,7%
40,01-60,00 % 2,6% 4,8% ,0% 57% 5,8%
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60,01-80,00 % 9,7%

19,5%
100,0%

80,01+ %

100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% 100,0%

100,0%

Ogétem %

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400.

Zestawienie indeksdw ze wskaZznikami, na podstawie ktérych zostaty one wyliczone pozwala lepiej zrozumieé
istote elastycznosci, a takze istote samych indekséw.

Im wieksze wartosci indeksu, tym czesciej wystepuja takie formy czasu pracy jak praca w ruchu ciggtym,
réwnowazny czas pracy, zadaniowy czas pracy czy tez praca weekendowa.

Tabela 48 Indeks elastycznosci czasu i miejsca pracy a formy organizacji pracy

Indeksy elastycznosci czasu i miejsca pracy

40,01-
60,00

60,01-
80,00

0,01-
20,00

20,01-
40,00

80,01+

Pracownicy wykonujacy prace wytacznie w firmie/zaktadzie
pracy
Telepraca, praca na odlegtos¢

38% 60% 40% 68% 67% 58%

Work-sharing

Job-sharing

Standardowy o$miogodzinny dzien pracy

Niepetny wymiar czasu pracy

Zadaniowy czas pracy

Réwnowazny czas pracy

Przerywany czas pracy

Praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa

Indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy,
skrécony tydzien pracy

Praca weekendowa

Praca na wezwanie

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400.

W przypadku drugiego indeksu kluczowe znaczenie ma umowa na czas okreslony, ktéra wystepuje przede
wszystkim w firmach z wysokim poziomem indeksu. Im wyzszy poziom indeksu, tym takze rzadziej stosowane
s3 umowy o prace na czas nieokreslony (kolor pomaranczowy).

Tabela 49 Indeks elastycznosci formy umowy a poszczegélne typy umow

Indeks elastycznosci umowy

0,01-20,00

Umowa o czas
nieokreslony

Umowa o prace w
wymiarze czasu pracy

Umowa o prace na czas okreslony

prace  na

niepetnym

Umowa o prace naktadczg

(chatupnictwo) 0% 0% 0% 0% 1% 0%
Umowa o prace na zastepstwo 0% 0%

Umowa o prace na okres prébny 0% 1%

Umowa agencyjna 0% 0% 0% 0% 2% 0%
Praca tymczasowa 0% 0% 0% 1% 0% 0%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400
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8.4.3 Indeksy elastycznosci — poréwnanie pracodawcéw oraz podregionéw

Zestawienie s$rednich wartosci indekséw dla firm z réznych branz oraz o réznym poziomie zatrudnienia
pokazuje, ze firmy o niskim poziomie zatrudnienia nie réznig sie znaczaco od wiekszych firm pod wzgledem
elastycznosci stosowanych uméw o prace. Wystepuje natomiast niewielka réznica w elastycznosci czasu
i miejsca pracy — jest wieksza u pracodawcéw srednich i duzych.

Poréwnanie réznych branz pokazuje, ze istniejg branze, w ktorych elastycznos$¢ jest niska zarowno pod
wzgledem umow, jak i czasu i miejsca pracy (rolnictwo, przemyst, handel, budownictwo, dziatalnos¢ finansowa
i ubezpieczeniowa); sg tez takie o duzej elastycznosci w dwéch wymiarach (edukacja, dziatalnos$¢ zwigzana
z kulturg, rozrywka i rekreacjg). Trzecig grupe stanowig branze charakteryzujgce sie tylko jednym typem
elastycznosci. W gospodarce magazynowej i transporcie, podobnie jak w administracji publicznej, wystepuje
jedynie elastycznosc¢ czasu i miejsca pracy.

Poréwnanie pracodawcow z réznych podregionéw pod wzgledem wartosci indekséw wskazuje, ze rdznice
regionalne nie sg az tak wyrazne jak réznice branzowe. Pracodawcy z todzi charakteryzujg sie raczej niska
elastycznoscig obu typdw (w tym najnizszg ze wszystkich podregiondw elastycznoscig formy umowy — indeks
réowny 22). Najnizsza elastycznoscig organizacji pracy charakteryzuja sie pracodawcy z podregionu tédzkiego
(Srednia rowna 14). Wysokie wartosci indekséw wystepujg u pracodawcéw z podregionu piotrkowskiego
(wartosci obu indekséw réwne 37), natomiast najwyzsze wartosci indeksu elastycznosci organizacji pracy
zmierzono u pracodawcow z podregionu sieradzkiego (indeks 45).

Rysunek 50 Indeksy elastycznosci w firmach z réznych branz i o réznej wielkosci zatrudnienia

Indeks elastycznosci  Indeks elastycznosci
formy umowy czasu i miejsca pracy

2—9 pracownikdw
10 pracownikow i wiecej

rolnictwo

przermyst

budownictwo

handel

zakwaterowanie i gastronomia

transport i gospodarka magazynowa
informacja i komunikacja

dziatalnosc finansowa i ubezpieczeniowa
obstuga nieruchomodci

dziafalnosc profesjonalna naukowa i techniczna
admistrowanie i dziatalnosc wspierajaca
administracja publiczna

edukacja

opiekazdrowotna | pomoc spoteczna
dziatalnost zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja
pozostata dziatalnost ustugowa

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.
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Rysunek 51 Poréwnanie wartosci indekséw wsréd pracodawcéw w réznych podregionach

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Indeksy elastycznosci — podsumowanie

Analiza indeksow elastycznosci potwierdzita istnienie niezaleznych od siebie wymiaréw elastycznosci, co byto
stwierdzone juz na podstawie analizy segmentacyjnej.

Indeksy pokazujg takze, jak wazne jest branzowe zrdznicowanie pracodawcédw. Okazuje sie, ze pracodawcy
w roznych branzach rdéznig sie od siebie nie tylko poziomem elastycznosci w ogéle, tj. nie tylko mamy branze
o wysokiej lub niskiej elastycznosci w ogdle, ale s takze branze, w ktérych mamy do czynienia z wysoka
elastycznoscig czasu i miejsca pracy a niskg elastycznoscig form umoéw o prace (administracja publiczna,
transport i gospodarka magazynowa).

Indeksy uwidaczniajg tez wyrazne zrdznicowanie przestrzenne elastycznosci. Pod wzgledem elastycznosci
umowy wyraznie na plus wyrdzniajg sie podregiony piotrkowski, todzki i skierniewicki, a pod wzgledem
elastycznosci organizacji czasu pracy — podregion sieradzki.

8.5 Segmentacja pracodawcoéw pod wzgledem wykorzystania elastycznych form umowy
oraz organizacji czasu i miejsca pracy

W celu doktadniejszego zbadania zjawiska elastycznosci zatrudnienia ws$réd pracodawcéw przeprowadzono
analize segmentacyjng. Gtéwnym celem analizy byto sprawdzenie zréznicowania pracodawcéw pod katem
stosowanych form elastycznosci, wytonienia podobnych grup, a takze zbadanie ich charakterystyki pod katem
réznych zmiennych.
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Nota metodologiczna
Segmentacje wykonano w dwdch krokach:

1. W pierwszym kroku przeprowadzono analize segmentacyjng badanych wedtug wykorzystania
elastycznych form umowy oraz osobng analize wedtug elastycznosci czasu i miejsca pracy.
Wykorzystano nastepujgce pytania:

,1lu mniej wiecej pracownikow pracuje w ramach nastepujacych form organizacji czasu pracy? Prosze podac
przyblizong liczbe pracownikow”.

a) pracownicy wykonujgcy prace wytgcznie w firmie/zaktadzie pracy,

b) telepraca, praca na odlegtos¢, tzn. wykonywana przez pracownika regularnie spoza zaktadu pracy,

c) work-sharing (przejsSciowe zmniejszenie wymiaru czasu pracy osob zatrudnionych w firmie w celu
unikniecia zwolnien),

d) job-sharing (dzielenie stanowiska pracy miedzy dwoch lub wiecej pracownikéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy),

e) standardowy o$miogodzinny dzien pracy,

f) niepetny wymiar czasu pracy — % etatu, % etatu,

g) zadaniowy czas pracy — rozliczanie pracownika z wykonania okreslonych dziatari/zadan, a nie z czasu,

jaki na to poswieca,
h) rownowazny czas pracy — rozliczanie pracownika z czasu pracy w trakcie okresu rozliczeniowego

(tygodnia, miesigca), wazne, aby okreslong liczbe godzin pracownik wypracowat w ustalonym okresie
rozliczeniowym, a nie w ciggu jednego dnia roboczego,

i) przerywany czas pracy — praca bez ciggtosci godzinowej (na przyktad praca 3 godziny rano, 4 godziny
przerwy i 5 godzin po potudniu/wieczorem) zgodnie z poczynionymi z pracodawcg ustaleniami,

j) praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa,

k) indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy, skrocony tydzien pracy,

) praca weekendowa — wykonywana tylko w weekendy,

m) praca na wezwanie, tzn. dyzury domowe pracownikéw, pozostawanie w gotowosci do Swiadczenia
pracy.

»lle oséb w Pana(i) firmie obecnie pracuje z wykorzystaniem nastepujacych form zatrudnienia? Prosze
podac przyblizong liczbe pracownikow”.

a) umowa o prace na czas nieokreslony,

b) umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy,
c) umowa o prace na czas okreslony,

d) umowa o prace naktadcza (chatupnictwo),

e) umowa o prace na zastepstwo,

f) umowa o prace na okres prébny,

g) umowa agencyjna,

h) praca tymczasowa.

Odpowiedzi z tych pytan przeksztatcono do formatu okreslajacego, jaki procent wszystkich wskazanych
odpowiedzi stanowig umowy danego typu/formy organizacji czasu pracy danego typu. Takie procentowe
zmienne wykorzystano w segmentacji. Obie analizy wykonano z wykorzystaniem techniki k-means.

2. W drugim kroku ponownie wykonano analize segmentacyjng, tym razem stosujgc jako podstawe
dwie poprzednie segmentacje, tym samym potgczono dwa wymiary elastycznosci zatrudnienia. W
tym kroku do analizy wykorzystano technike two-step cluster.

str. 77



W wyniku tej analizy wyodrebniono cztery segmenty pracodawcow:

Standardowi (53%) — nie stosujg ani elastycznych form organizacji pracy, ani elastycznych form
umowy o prace. Dziatajg gtéwnie w takich branzach jak handel, budownictwo oraz przemyst,
jednak ze wzgledu na wielkos¢ tego segmentu pojawiaja sie takze w wielu innych branzach. Sa to
zarowno mali jak i wieksi pracodawcy, oceniajacy swojg sytuacje na rynku jako wzglednie stabilng.
Stanowig szczegodlnie duzg grupe pracodawcéw w todzi.

Elastyczni (17%) — stosujg zaréwno elastyczne formy organizacji pracy, jak i elastyczne formy
uméw. Dziatajg w takich branzach jak edukacja, dziatalnos¢ profesjonalna naukowa i techniczna,
obstuga nieruchomosci, transport i gospodarka magazynowa oraz dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg,
rozrywka i rekreacjg. W duzym stopniu zatrudniajg specjalistow. To gtéwnie bardzo mate firmy (do
9 pracownikéw), narazone na nieregularne wahania koniunktury, chociaz sg raczej
przedsiebiorstwami w  fazie rozwoju. Stanowig  duzy  procent pracodawcéw
w podregionie skierniewickim.

Elastyczni w organizacji pracy (6%) — stosujg gtéwnie standardowe formy zatrudnienia (umowa
o prace na czas nieokreslony), chociaz s3 elastyczni pod wzgledem organizacji czasu pracy. Czesto
stosuja réwnowazny i zadaniowy czas pracy. Funkcjonujg gtéwnie w transporcie i gospodarce
magazynowej, zakwaterowaniu i gastronomii, informacji i komunikacji oraz administracji
publicznej. Zatrudniaja w przewazajacej mierze pracownikdw biurowych, pracownikéw
umystowych nizszego szczebla oraz pracownikéw ustug i sprzedawcow. W stosunkowo duzym
stopniu w tym segmencie wystepujg firmy srednie i duze. S3 to pracodawcy o stabilnym
poziomie zatrudnienia.

Elastyczni pod wzgledem stosowanych uméw (17%) — ci pracodawcy nie stosujg elastycznych
form organizacji pracy, ale stosujg elastyczne formy uméw (gtdwnie umowe o prace na czas
okreslony). Sg to pracodawcy dziatajgcy gtéwnie w przemysle, budownictwie, rolnictwie. W duzym
stopniu zatrudniajg robotnikdw przemystowych, rzemiesinikéw, operatoréw i monteréw maszyn
i urzadzen. To firmy w dobrej sytuacji finansowej — wiekszo$¢ z nich zwiekszata zatrudnienie
w ostatnim czasie lub zamierza to zrobi¢ w przysztosci.

7% respondentdw nie zostato zaklasyfikowanych do zadnego z segmentéw.

Rysunek 52 Wielkosci segmentéw pracodawcow

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Wyrdznione segmenty mozna opisa¢ z wykorzystaniem prostej tabeli z czterema polami oznaczajgcymi
odpowiednio stosowanie lub niestosowanie elastycznych form organizacji pracy oraz elastycznych form umoéw.

Stosowanie elastycznych form uméw

Tak Nie
Tak elastyczni elastyczni w organizacji pracy
Stosowanie elastycznych -
form organizacji pracy Nie elastyczni pod wzglegdem standardowi
stosowanych uméw

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400
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Pracodawcéw elastycznych mozna opisaé jako stosujgcych zaréwno elastyczne formy umow, jak i elastyczne
formy organizacji pracy. Pracodawcy elastyczni pod wzgledem stosowanych umoéw wykorzystujg elastyczne
formy umow, ale nie wykorzystujg elastycznych form organizacji pracy. Pracodawcy elastyczni w organizacji
pracy stosujg elastyczne formy organizacji pracy oraz nieelastyczne formy umow. Pracodawcy standardowi nie
stosujg zadnych form elastycznego zatrudnienia.

Jesli wzig¢ pod uwage formy stosowanych umdéw o prace, pracodawcy standardowi charakteryzujg sie
zdecydowanie najczestszym stosowaniem umoéw o prace na czas nieokreslony (92% stosowanych umoéw),
pracodawcy elastyczni stosujg czesto umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy (28%) oraz umowy
o prace na czas okreslony (30%). Elastyczni ze wzgledu na organizacje pracy pod katem stosowanych umdéw nie
sg zbyt elastyczni, poniewaz stosujg przewaznie umowy o prace na czas nieokreslony (64%). Pracodawcy
elastyczni ze wzgledu na stosowane umowy wykorzystuja gtdwnie umowy na czas okreslony (75%).

Rysunek 53 Segmentacja pracodawcéw — udziat uméw o prace réznego typu w ramach segmentéw

Standardowi

Elastyczni

Elastyczni ze wzgledu na organizacje pracy

Elastyczni ze wzgledu na forme umow

B Umowa o prace na czas nieokreslony

B Umowa o prace w niepefnym wymiarze czasu pracy
B Umowa o prace na czas okreslony

B Umowa o prace naktadczg (chatupnictwo)
mUmowa o prace na zastepstwo.

B Umowa o prace na okres probny

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Pracodawcy standardowi poza tym, ze stosujag umowy o prace na czas nieokreslony, to wykorzystujg takze
gtéwnie standardowy o$miogodzinny dzien pracy (71% form organizacji pracy), a pracownicy pracuja w duzym
stopniu wytgcznie w zaktadzie pracy (21%). Elastyczni zatrudniajg w duzym stopniu na niepetny wymiar czasu
pracy (38%), stosunkowo rzadko w tym segmencie pracownicy pracujg wytacznie w zaktadzie pracy. Elastyczni
ze wzgledu na organizacje pracy bardzo czesto wykorzystujag rownowazny czas pracy (35%), zadaniowy czas
pracy (9%) oraz indywidualny rozktad czasu pracy (6%). Pracodawcy elastyczni ze wzgledu na forme uméw
stosuja gtéwnie standardowe formy umoéw organizacji pracy — os$miogodzinny czas pracy (62%) i prace
wytacznie w zaktadzie pracy (27%).
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Rysunek 54 Segmentacja pracodawcéw — udziat form organizacji pracy w ramach segmentéw

Standardowi

Elastyczni

Elastyczni ze wezgledu na organizacje pracy

Elastyczni ze wzgledu na forme umdw

W Pracownicy wykonujacy prace wylacznie w firmie/zakladzie pracy

W Telepraca, praca na odleglosc

mWork-sharing

Wob-sharing

M Standardowy osmiogodzinny dzien pracy

W Niepetny wymiar czasu pracy — pot etatu, 3/4 etatu

M Zadaniowy czas pracy

W Rownowazny czas pracy

W Przerywany czas pracy

M Pracaw ruchu cigglym lub praca zmianowa

M Indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy, skrocony tydzien pracy
Pracaweekendowa
Pracana wezwanie

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Zestawienie otrzymanych segmentow z indeksami elastycznosci oméwionymi w poprzednim podrozdziale
obrazuje ich charakterystyke. Jak widaé, mozna méwié¢ o jednym segmencie, w ktérym nie ma elastycznosci
ktéregokolwiek typu oraz o jednym segmencie o wysokich poziomach elastycznosci zaréwno form umoéw, jak
i organizacji pracy. Ponadto mamy do czynienia z dwoma segmentami o bardzo wysokich poziomach tylko
jednego indeksu. Oznacza to, ze o ile dla czesci pracodawcoéw jeden wymiar elastycznosci idzie w parze
z drugim, to wyraznie istnieje cze$¢ pracodawcow, u ktérych aspekty te sg od siebie niezaleine
i wykorzystywane w bardzo duzym stopniu.

Pracodawcy elastyczni to w zdecydowanej wigkszosci pracodawcy zatrudniajacy do 9 pracownikéw (98%). Pod
wzgledem liczby pracownikéow wyrdzniajg sie takze pracodawcy elastyczni w organizacji pracy — sg to
w najwiekszym stopniu pracodawcy o Srednim i duzym zatrudnieniu (16%).

Pracodawcy standardowi dziatajg gtéwnie w takich branzach jak handel (35%), budownictwo (15%) oraz
przemyst (13%). Pracodawcy elastyczni to w bardzo duzym stopniu edukacja (20%), dziatalnos¢ profesjonalna
naukowa i techniczna (11%), obstuga nieruchomosci (8%), transport i gospodarka magazynowa (15%) oraz
znacznie czesciej niz inne segmenty dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg (5%). Elastycznymi
W organizacji pracy s gtéwnie pracodawcy z takich branz jak transport i gospodarka magazynowa
(25%), zakwaterowanie i gastronomia (22%), informacja i komunikacja (16%) oraz administracja publiczna
(12%). Pracodawcy elastyczni pod wzgledem stosowanych umow s3 natomiast powszechni w przemysle
(27%), budownictwie (11%), rolnictwie (5%) oraz pozostatej dziatalnosci ustugowej (15%).
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Rysunek 55 Zestawienie indeksow elastycznosci (Srednie) z segmentami pracodawcow

120

100

o7
80 75
64
60 36 M Indeks elastycznosci
umowy
40 36 )
M Indeks elastycznosci czasu
15 23 i miejsca pracy
20 g

Standardowi  Elastyczni  Elastycezniw Elastyczni pod
organizacji  wzgledem

pracy stosowanych

umaw

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Rysunek 56 Poréwnanie segmentéw pod wzgledem liczby pracownikéw i branzy

Elastyczni pod

Elastyczni w
wzgledem
Standardowi Elastyczni organizacji
stosowanych
pracy i
umow
2-9 pracownikéw 02 — 0F — o5

10 pracownikdw | wiecej 8 2 5
rolnictwo 2 a 5

przermyst 13 1 = 77

budownictwo 15 0 - 11

handel 35 21 = 23
zakwaterowanie i gastronomia ) 2 E] 0
transport i gospodarka magazynowa : 2 15 mE
informacja i komunikacja | 2 2 0
dziatalnosc finansowa i ubezpieczeniowa | 3 3 0 5
obstuga nieruchomosci | 4 ] Q 0
dziatalnost profesjonalna naukowa i techniczna | g9 w11 a 0
admistrowanie i dziafalnosc wspierajgca | 0 3 ] 4]
administracja publiczna 0 o] -1z 0
edukacja To = 20 Q 0
opiekazdrowotna i pomoc spoteczna T s o] ] 5
dziatalnosc zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg : 2 5 ] 4]

pozostata dziatalnosc ustugowa | 4 m 11 o m 15

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Standardowi pracodawcy nie wyrdzniajg sie na tle pozostatych segmentéw pod wzgledem tego, jakich
pracownikdw zatrudniajg. Elastyczni pracodawcy w najwiekszym stopniu zatrudniajg specjalistéw (23%), cho¢
w duzym takze robotnikéw niewykwalifikowanych (16%) i wykwalifikowanych (14%). Pracodawcy elastyczni
W organizacji pracy zatrudniajg gtéwnie pracownikdéw ustug osobistych i sprzedawcow (52%), pracownikow
biurowych i pracownikdw umystowych nizszego szczebla (28%) oraz technikéw i $redni personel (11%).
Pracodawcy elastyczni pod wzgledem stosowanych umdéw w duzym stopniu zatrudniajg robotnikéw
przemystowych i rzemieslnikow (17%) oraz operatoréw i monteréw maszyn i urzgdzen (14%).

Widoczne sg tez duze rodinice pod wzgledem sytuacji na rynkach, na ktérych dziataja pracodawcy
z poszczegolnych segmentdéw. Elastyczni pracodawcy dziataja w otoczeniu rynkowym podlegajagcym
nieregularnym zmianom koniunktury. Pozostate segmenty funkcjonujg na relatywnie stabilnych rynkach.
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Charakterystyczne jest takze, ze pracodawcy elastyczni pod wzgledem stosowanych uméw w najwiekszym
stopniu w ciggu ostatnich 12 miesiecy zwiekszali zatrudnienie (41%), co czesto moze by¢ powigzane ze
stosowaniem mniej ryzykownych z ich punktu widzenia umoéw na czas okreslony.

Pracodawcy z réznych segmentow charakteryzuja sie réwniez rozmaitymi strategiami w sytuacji wzrostu
zapotrzebowania na prace. Elastyczni najczesciej przyjmuja dodatkowych pracownikéw. W przypadku
elastycznych w organizacji pracy takie sytuacje zdarzaja sie rzadko, wiec jesli juz, to zwiekszajg oni obcigzenie
obecnych pracownikdéw.

Tak wiec segmenty pracodawcow elastycznych oraz elastycznych w organizacji pracy mieszczg sie na
przeciwnych biegunach sytuacji ekonomicznej. Pracodawcy elastyczni rzadko majg problem ze spadkiem
zapotrzebowania na prace, czesto ze wzrostem zapotrzebowania. Elastyczni w organizacji pracy majg znaczenie
wieksze problemy ze spadkiem zapotrzebowania i czesto stosujg w takich sytuacjach zaréwno redukcje, jak
i rozwigzania ograniczajgce czas pracy pracownikéw. Elastyczni pod wzgledem stosowanych umow deklaruja, ze
w wiekszym stopniu ograniczajg czas pracy pracownikéw, niz stosujg redukcje zatrudnienia, co moze oznaczac,
ze stosowane przez nich umowy na czas okreslony stanowig Srodek ostroznosci, ktory niekoniecznie musi by¢
wykorzystywany w trudnych momentach.

Rysunek 57 Poréwnanie segmentow pod wzgledem profilu zatrudnianych pracownikéw

Elastyczniw  Elastyczni pod

Standardowi  Elastyczni  organizacji wzgledem
pracy stosowanych umow
Robotnicy niewykwalifikowani 13 16 ‘ 6 10
Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy 8 14 0 17
Operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen 5 13 2 14
Pracownicy ustug osobistych i sprzedawcy 17 11 ‘ 52 10
Pracownicy biurowi, pracownicy umystowi... 24 16 ‘ 28 24
Technicy i inny sredni personel 7 2 ‘ 11 5
Specjalisci 19 23 ‘ 2 9
Kierownicy 6 6 1 1 10

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400.

Rysunek 58 Poréwnanie segmentéw pod wzgledem profilu zatrudnianych pracownikéw

Elastyczni w Elastyczni pod

Standardowi Elastyczni organizacji wzgledem
pracy stosowanych umow
STAN ZATRUDNIEMIA W |
EI:’FEGS:JEE:TATN“:H 12 nie zmienit sig 71 56 | 72 49
zmnigjszytsig 13 23 25 B
zwiekszyt sie 15 20 | 3 41

CZ¥ W PRZEDSIEBIORSTWIE
WYSTEPUJAWAHANIAW LICZBIE
ZATRUDMIENIONYCH?

nie wiem 0 ] ‘ i} 3
tak, wahania wystepujg...

cyklicznie/regularnie/sezonowo 11 1 B 12 1 8

tak, wahania wystepujg... nieregularnie 15 43 | 1 5]
nie, stan zatrudnienia jest dobry stabilmy 73 a8 =7 =3

nie wiem 1 0 ‘ o] 3

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.
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Rysunek 59 Dziatania podejmowane przez pracodawcéw z réinych segmentéw w sytuacji wzrostu zapotrzebowania
na prace

Elastyczni Elastyczni pod
. . w wzgledem
Standardowi Elastyczni L
organizacji stosowanych
pracy uméw
Zatrudniajg dodatkowych pracownikow 34 57 14 27
Zwiekszajg obcigzenie pracy swoich etatowych
¢ 1 2 P . E! Wy 26 21 27 29
pracownikow
Stosujg inne rozwigzania 6 7 0 11
Takie sytuacje w ogole sie nie zdarzaja 36 21 [ ss 31
Nie wiem 0 0 0 3

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Rysunek 60 Dziatania podejmowane przez pracodawcéw z réznych segmentéw w sytuacji spadku zapotrzebowania na
prace

Elastyczni Elastyczni pod
. . w wzgledem
Standardowi Elastyczni L
organizacji stosowanych
pracy umoéw
Redukujg zatrudnienie 16 17 35 11
Stosujg rozne rozwigzania redukujgce czas
13 . 3 . ]QE. . 25 11 49 53
pracy tak, aby nie zwalniac pracownikdw
Stosujg inne rozwigzania ] 15 I 3 4]
Takie sytuacje w ogole sie nie zdarzajg 40 55- 23 - 33
Nie wiem 11 0 i} 3

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Zrdznicowanie segmentow pod wzgledem branzowym przektada sie takie na geograficzne wystepowanie
segmentéw. W todzi dominuje segment standardowych pracodawcéw (70%). Podregion tédzki charakteryzuje
dos¢ duzy segment pracodawcéw elastycznych pod wzgledem stosowanych umoéw (32%), wykorzystujgcych
umowy na czas okreslony. Podregiony sieradzki i piotrkowski wydajg sie by¢ podobne pod wzgledem udziatu
segmentéw pracodawcéw. W obu powiatach przewazajg segmenty pracodawcéw standardowych i ze sporym
udziatem pracodawcow elastycznych pod wzgledem umoéw. W podregionie piotrkowskim jest jednak wiecej niz
w sieradzkim pracodawcow elastycznych. Na tle pozostatych segmentéw wyrdznia sie podregion skierniewicki
z duzym udziatem pracodawcow elastycznych (49%).
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Rysunek 61 Poréwnanie wystepowania segmentéw pracodawcéw w réznych podregionach

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Waznga kwestig wydaje sie by¢ takze przetozenie elastycznych form zatrudnienia na rozwéj danych zaktadéw
pracy i catej gospodarki oraz ich wptyw na stope bezrobocia. Najlepiej perspektywe wzrostu zatrudnienia
oceniajg pracodawcy z segmentow elastycznych (szczegdlnie elastycznego oraz elastycznego pod wzgledem
umow). Z tego tez wzgledu mozna zaktada¢, ze upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia moze miec
pozytywny wptyw na rozwdj przedsiebiorstw oraz spadek bezrobocia.

Rysunek 62 Poréwnanie perspektyw zwiekszenie zatrudnienia przez pracodawcéw z réznych segmentow

. Elastyczni pod
Elastyczni w

) ) - wzgledem
Standardowi Elastyczni organizacji
stosowanych
pracy X
umow
Raczejsie zwigkszy g 16 15 22
Raczejsie zmniejszy 12 o} a 5
Mie zmieni sie 56 59 46 59
Mie wiem 23 25 40 14

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.
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Podsumowanie

Pracodawcy, podobnie jak pracownicy, wykazywali sie ograniczong znajomoscia elastycznych form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy. 39% nie potrafito wskaza¢ spontanicznie zadnej z elastycznych form umowy,
a pozostali najczesciej podawali umowy cywilnoprawne. Ponadto az 65% osdb objetych badaniem nie potrafito
spontanicznie wskaza¢ zadnego z elastycznych sposobdw zarzadzania i organizacji czasu pracy. Znajomosc
elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy istotnie wzrastata, gdy przedstawiano pracodawcom
ich liste, jednakze trzeba mie¢ na uwadze, ze elastyczne formy zarzadzania czasem pracy, byty rzadziej
kojarzone niz elastyczne formy umowy.

Tradycyjne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy to rdwniez rozwigzania preferowane przez
pracodawcow — umowa o prace na czas nieokreslony oraz standardowy, o$miogodzinny dzien pracy uznawane
byty przez pracodawcéw za najlepsze rozwigzania z perspektywy ich firm. W przypadku niestandardowych form
zatrudnienia pracodawcy najchetniej dopuszczaliby umowe o prace na czas okreslony.

Biorac pod uwage deklaracje badanych pracodawcéw trudno réwniez oczekiwaé, ze zatrudnienie w oparciu
o niestandardowe formy umowy, czy tez organizacji czasu pracy ulegnie istotnemu zwiekszeniu
w wojewddztwie tddzkim. Raczej bedzie sie utrzymywac na obecnym, nie najwyzszym poziomie.

W ramach przeprowadzonych analiz utworzono indeksy elastycznosci formy umowy oraz elastycznosci czasu
i miejsca pracy. Analiza indeksow elastycznosci potwierdzita istnienie niezaleznych od siebie wymiarow
elastycznosci, widocznych w przypadku pracownikéw. Indeksy pokazujg takze, jak wazne jest branzowe
zrdéznicowanie pracodawcow. Okazuje sie, ze pracodawcy w réznych branzach réznig sie od siebie nie tylko
poziomem elastycznosci tj. nie tylko mamy branze o wysokiej lub niskiej elastycznosci w ogole, ale s3 takze
branze, w ktérych mamy do czynienia z wysoka elastycznoscia czasu i miejsca pracy a niskg elastycznoscig form
umow o prace (administracja publiczna, transport i gospodarka magazynowa). Indeksy uwidaczniajg tez
wyrazne zrdznicowanie przestrzenne elastycznosci. Pod wzgledem elastycznosci umowy wyraznie na plus
wyrdzniajg sie podregiony piotrkowski, t6dzki i skierniewicki, a pod wzgledem elastycznosci organizacji czasu
pracy — podregion sieradzki.

Przeprowadzana segmentacja pokazata, ze stosowanie elastycznych form zatrudnienia (uméw oraz organizacji
czasu i miejsca pracy) w duzym stopniu zalezy od branzy pracodawcy, liczby pracownikow, a takze wahan
koniunktury w danej branzy. Drugg kwestig wartg uwagi jest fakt, ze elastycznos¢ formy umowy oraz
elastycznos¢ organizacji czasu i miejsca pracy nie zawsze s3 ze sobg powigzane. Dwa segmenty z czterech
uzyskanych charakteryzuja sie tylko jedng z wymienionych form elastycznosci.

Pracodawcy w branzach takich jak przemyst i budownictwo sg najbardziej sktonni do stosowania umdw o prace
na czas nieokreslony oraz standardowych form organizacji czasu pracy. Elastycznos$¢ zwigzana z przesuwaniem
czasu pracy (rownowazny czas pracy, zadaniowy czas pracy) wystepuje w ustugach oraz branzach zwigzanych
z pracg biurowg (segment elastyczny ze wzgledu na organizacje czasu pracy). Skrécony czas pracy pojawia sie
natomiast czesto w edukacji, dziatalnosci zwigzanej z kulturg, rozrywka i rekreacjg (pracodawcy elastyczni).
Oznacza to, ze w przypadku elastycznosci mozna mowic jeszcze o jednym rozréznieniu. Wydaje sie, ze z jednej
strony mozna wyréznic¢ elastycznos¢ w stosunku do catej zatogi — w wiekszych firmach, gdzie przesuniecie pracy
jednego pracownika oznacza przejecie zadan przez innego, zwigzang z zadaniowym czy réwnowaznym czasem
pracy oraz pracg zmianowg. Drugi typ elastycznosci w tym rozrdznieniu to elastycznosé wzgledem jednostek
— w tych przypadkach mamy do czynienia z pracodawcami zatrudniajgcymi raczej mafg liczbe pracownikow,
gdzie pojawia sie skrécony czas pracy.
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Czes¢é 3 Elastyczne formy umowy



9 STOSOWANIE NIESTANDARDOWYCH FORM UMOWY

| 9.1 Poziom wykorzystania elastycznych form umowy

Badania ilosSciowe pracownikéw oraz pracodawcow w wojewddztwie tédzkim wskazaty na niski poziom
wykorzystania elastycznych form zatrudnienia pracowniczego. Mozna oczekiwaé, ze niski poziom
wykorzystania tych form jest potaczony z niskim poziomem wiedzy w tym obszarze. Duza niewiedza poteguje
obawy zwigzane z korzystaniem z takich mozliwosci, ale réwniez powoduje brak swiadomosci, ze z takich
rozwigzan mozna skorzystac.

W przypadku pracownikéw dominuje zatrudnienie w oparciu o tradycyjne formy — umowe o prace na czas
nieokreslony. Zatrudnienie w oparciu o elastyczne formy umowy dotyczyto okoto % badanych pracownikdéw.

Najpopularniejsza okazata sie tutaj umowa o prace na czas okreslony — zatrudnionych w ten sposéb byto
30% badanych pracownikdéw. Rozwigzanie to okazato sie dominowac¢ wsréd oséb najmtodszych (18-35 lat)
— 40% zatrudnionych byto w oparciu o umowe na czas okreslony, ale réwniez osdb najstarszych, powyzej
55. roku zycia (33%). Odsetek zatrudnionych na czas okreslony malat wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia
— 2z 36% wsrdd pracownikdw z najnizszym poziomem wyksztatcenia do 24% w grupie oséb, ktére ukonczyty
studia. Jest to tendencja odwrotna, do zaobserwowanej w przypadku tradycyjnej formy zatrudnienia.
Zatrudnienie na czas okreslony zalezy rowniez od wykonywanego zawodu. Najczesciej te forme umowy mozna
byto odnalez¢ w grupie osdb zatrudnionych na nizszych stanowiskach: pracownicy ustug i sprzedawcy,
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy, operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen, pracownicy przy pracach
prostych. Widaé¢ zatem, ze tradycyjna forma zatrudnienia jest przede wszystkim dostepna dla pracownikéw
lepiej wyksztatconych, na wyiszych stanowiskach, zas elastyczne formy umowy s3 rozwigzaniem
stosowanym wobec pracownikdw nizszego szczebla. Tendencja ta moze utrwala¢ negatywny obraz
niestandardowych rozwigzan, jako ,,umoéw Smieciowych”.

Pozostate niestandardowe formy umowy wskazywane byty sporadycznie. 2% badanych zatrudnionych byto na
okres prébny, a pojedyncze osoby na umowe o prace na zastepstwo oraz umowe o prace tymczasowa. Nikt nie
byt zatrudniony na umowe o prace naktadcza. Wymienione umowy czesciej dotyczyty oséb z najnizszym
poziomem wyksztatcenia oraz zatrudnionych na nizszych stanowiskach.

Tabela 16 Rodzaj umowy, w oparciu o ktérg pracownicy sg zatrudnieni; ujecie pod katem wieku pracownikdow,
wyksztatcenia oraz wykonywanego zawodu

umowa

o prace

naczas umowa o prace Uumowa o prace

nieokre na czas na okres umowa o prace  umowa o prace

Slony okreslony prébny na zastepstwo tymczasowg

OGOLEM (N = 1001) 68% 30% 2% 0% 1%
WIEK
18-35 lat (N = 374) 56% 40% 3% 1% 1%
36-55 lat (N = 502) 77% 22% 1% 0% 0%
powyzej 55 lat (N = 125) 64% 33% 2% 0% 1%
WYKSZTALCENIE
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 55% 36% 5% 0% 5%
zasadnicze zawodowe (N = 240) 67% 31% 1% 0% 0%
Srednie ogdlne (N = 181) 61% 37% 2% 0% 0%
Srednie zawodowe, pomaturalne,
policealne (N = 236) 70% 28% 2% 0% 0%
wyzsze (N = 289) 74% 24% 2% 0% 1%
ZAWOD
przedst. wtadz  publ,  wyisi
urzednicy i kierownicy (N = 52) 90% 9% 1% 0% 0%
specjalisci (N = 121) 76% 23% 1% 0% 0%
technicy i inny $redni personel 73% 25% 0% 2% 0%
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umowa

o prace

naczas umowao prace umowa o prace

nieokre na czas na okres umowa o prace  umowa o prace

Slony okreslony prébny na zastepstwo tymczasowg

(N=118)
pracownicy biurowi (N = 95) 78% 21% 1% 0% 0%
pracownicy ustug i sprzedawcy
(N =225) 59% 39% 2% 0% 0%
robotnicy przemystowi
i rzemiesinicy (N = 163) 64% 34% 1% 0% 1%
operatorzy i monterzy maszyn
i urzadzen (N = 111) 66% 31% 1% 0% 2%
pracownicy przy pracach prostych
(N =101) 58% 33% 8% 0% 1%

Zrédto: Badanie CAPI pracownikow.

Widoczne s3 pewne rdznice w zakresie lokalnego wykorzystania elastycznych form zatrudnienia. Szczegdlnie
niski poziom wykorzystania tych rozwigzan odnotowano w podregionie skierniewickim, gdzie az
80% pracownikow zatrudnionych bylo w oparciu o standardowg forme umowy. Umowe na czas okreslony
wykorzystywano nieco czesciej w podregionie sieradzkim i piotrkowskim, zas o prace w niepetnym wymiarze
czasu pracy w todzkim.

Rysunek 63 Rodzaj umowy, w oparciu o ktérg sg zatrudnieni pracownicy; ujecie pod katem podregionu

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Niski poziom stosowania niestandardowych form umowy w wojewddztwie tédzkim uwidaczniajg réwniez
wyniki badania ilosciowego wsréd pracodawcéw.

Badanie pokazato wyraznie, ze wiekszos¢ firm stosuje obecnie tradycyjng forme zatrudnienia w oparciu
0 umowe o prace na czas nieokreslony bez wzgledu na wielkos¢ firmy czy branze. Jedynie 13% pracodawcéw
nie ma i nie miato w ciggu ostatnich 3 lat pracownikéw zatrudnionych na taka umowe. Sposrdd elastycznych
form zatrudnienia dos$¢ popularne wsréd pracodawcow okazaty sie umowa o prace na czas okreslony
(54% firm stosuje jg obecnie lub stosowato jg niedawno) oraz umowa o prace w niepetnym wymiarze godzin
(37%). Praktykowane jest réwniez zatrudnienie na podstawie umdéw o prace na okres probny, co podato
22% badanych pracodawcow.
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Badanie pokazato, ze zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow nie korzysta prawie wcale z elastycznych form
zatrudnienia pracowniczego, takich jak umowa o prace naktadcza, umowa agencyjna czy praca tymczasowa;
95-98% pracodawcow deklaruje, ze nie stosuje i nie stosowato w ciggu ostatnich 3 lat takich rozwigzan.

Jezeli pracodawcy stosuja jakas forme zatrudnienia elastycznego, to zwykle jest to jedno rozwigzanie (43%),
a najwyzej dwa rézne (16%).

Tradycyjna form zatrudnienia jest nie tylko najpopularniejsza forma zatrudnienia praktykowang w firmach, ale
rowniez w oparciu o te forme przecietnie zatrudnionych jest najwiecej pracownikow — przecietnie 5,9.
W oparciu o formy elastyczne najczesciej przecietnie zatrudnionych jest 1-2 pracownikdow.

Rysunek 64 Formy zatrudnienia praktykowane w firmach

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
|

umowa o prace na czas nieokreslony
umowa o prace na czas okreslony
umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy
umowa o prace na okres probny
umowa o prace na zastepstwo
umowa agencyjna
umowa o prace naktadcza (chatupnictwo)

praca tymczasowa

M obecnie sg M obecnie nie ma, lecz byli w ciggu ostatnich trzech lat

= nie ma obecnie i nie byto w ciggu ostatnich trzech lat ® trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Rysunek 65 $rednia liczba zatrudnionych pracownikéw w danej formie umowy

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = pracodawcy stosujgcy dang forme (z wytgczeniem umowy o prace nakfadczg,
agencyjnej oraz o prace tymczasowgq, ze wzgledu na niskie liczebnosci firm stosujgcych).

Wielko$¢ firmy w nieduzym stopniu réznicuje stosowanie tradycyjnych form zatrudnienia; 85% przedsiebiorstw
w skali mikro oferuje swoim pracownikom obecnie tradycyjng umowe o prace na czas nieokreslony, podczas
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gdy odsetek firm obecnie zatrudniajgcych pracownikow na taki rodzaj umowy w pozostatych firmach (matych,
Srednich i duzych) jest troche wiekszy i wynosi ponad 96%.

Natomiast jesli chodzi o stosowanie elastycznych form zatrudnienia, liczba zatrudnianych pracownikéw ma
znaczenie. Badanie ilosciowe pokazuje, ze jedynie % firm mikro i blisko % matych firm korzysta z elastycznych
form zatrudnienia w postaci umowy o prace na czas okreslony. Odsetek firm $rednich i duzych zatrudniajgcych
pracownikéw na czas okreslony jest wiekszy i wynosi odpowiednio 90% i 94%. W srednich i duzych firmach
pracownikom oferuje sie tez czesto umowe o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy i na okres prébny. Co
wazne, jedynie duze firmy zatrudniajg osoby na zastepstwo (45%) albo wykorzystujg umowy agencyjne (12%).

Rysunek 66 Odsetek firm obecnie zatrudniajacych pracownikbw w danej formie zatrudnienia; ujecie pod katem
wielkosci firmy

0% 20% 40% 60% 80% 100%

umowa 0 prace na czas nieokreslony

umowa o prace na czas okreslony

umowa o prace w niepefnym wymiarze czasu pracy

umowa o prace na okres probny

umowa o prace na zastgpstwo

umowa agencyjna m OGOLEM (N = 400)

® mikro (2-9 pracownikéw) (N = 127)

umowa o pracg nakladczg (chatupnictwo)  mafa (10-49 pracownikdéw) (N = 125)

M srednia (50-249 pracownikéw) (N = 115)
praca tymczasowa

m duza (250 i wiecej pracownikéw) (N = 33)

21%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400.

Tradycyjna forma umowy o prace jest stosowana najczesciej, przez znaczng pule firm w kazdym sektorze
(83-93%), cho¢ troche rzadziej w handlu. Branza ma natomiast znaczenie, jesli chodzi o stosowanie
elastycznych form umowy. Wsrdd przedsiebiorcéw z sektora przemystu ponad potowa stosuje umowe o prace
na czas okreslony, a prawie % z nich oferuje réwniez umowe o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Przedsiebiorcy z sektora handlu oferuja pracownikom umowe o prace na czas okreslony i umowe o prace
w niepetnym wymiarze czasu pracy. Dos¢ czesto pozostate firmy ustugowe zatrudniajg pracownikéw na czas
okreslony (39% z nich) czy na umowe o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy (41% firm).
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Rysunek 67 Odsetek firm obecnie zatrudniajacych pracownikéw w danej formie zatrudnienia; ujecie pod katem branzy

0%

20%

40%

60% 80%

100%

umowa o prace na czas nieokreslony

umowa o prace na czas okreslony

umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu
pracy

umowa o prace na okres prébny

umowa o0 prace na zastepstwo

umowa agencyjna

umowa o prace nakladcza (chatupnictwo)

praca tymczasowa

m OGOLEM (N = 400)

m przemyst (N =91)
W handel (N = 116)
M pozostate ustugi (N = 146)

M pozostate branie (N =47)

Zrédto: Badanie CATI pracodawcdw, N = 400.

W przypadku kilku rodzajow omawianych form na czestotliwos¢ stosowania elastycznych sposobdéw
zatrudnienia pracowniczego wptywata lokalizacja. W podregionach piotrkowskim i skierniewickim ponad
potowa pracodawcow (60%) oferuje obecnie swoim pracownikom umowy o prace na czas okreslony, podczas
gdy w pozostatych podregionach takg umowe oferuje dwa razy mniej pracodawcéw. Znaczacy w tych
podregionach (szczegdlnie piotrkowskim) jest rowniez udziat firm zatrudniajacych w oparciu o umowe na okres
prébny. Pracownikéw na zasadzie umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy najrzadziej z kolei
zatrudniaty firmy z podregionu tédzkiego, najczesciej zas w podregionach skierniewickim, piotrkowskim
i sieradzkim. Pozostate elastyczne formy zatrudnienia wykorzystywane sg zbyt rzadko, aby zidentyfikowac
zréznicowanie w ich stosowaniu w poszczegdlnych podregionach wojewddztwa.
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Rysunek 68 Odsetek pracodawcéw zatrudniajacych obecnie pracownikéw w oparciu o dang forme umowy; ujecie pod
katem podregionu

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Wyniki badania przeprowadzonego wsrod pracodawcéw pokazuja, ze w okresie ostatnich trzech lat liczba
pracownikow zatrudnionych na podstawie elastycznych form zatrudnienia nie ulegata zmianom. Jedynie w co
dziesigtej z badanych firm zwiekszyta sie liczba pracownikéw z takimi umowami, zas w 9% zredukowano
stosowanie tych rozwigzan. Najwiekszy wzrost elastycznych form zatrudnienia mozna zaobserwowac wsrdd
duzych firm (25% zwiekszyto w analizowanym okresie zatrudnienie), najmniejszy za$ w matych firmach (10%).
Co ciekawe, w przedsiebiorstwach tych odnotowano jednoczesnie najwiekszy spadek elastycznych form
zatrudnienia w wysokosci 16—-18%.

Najwieksze zmiany w liczbie pracownikdw zatrudnionych na podstawie elastycznych form zatrudnienia
w ostatnich latach odnotowano w przemysle (spadek w przypadku 17% pracodawcéw oraz wzrost u 5%
pracodawcéw), za$ najmniejsze zmiany w sektorze handlu — 12% wzrost elastycznych form zatrudnienia
w poréwnaniu do 3% spadku stosowania takich uméw pracowniczych.
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Rysunek 69 Zmiany liczby pracownikéw zatrudnionych na podstawie elastycznych form zatrudnienia w okresie ostatnich
trzech lat (tzn. od poczatku 2012 r.) ogétem; ujecie pod katem wielkosci firmy i branzy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
| | |

RAZEM (N = 400)

WIELKOSC FIRMY

mikro (2-9 pracownikow) (N = 127)
mata (1049 pracownikow) (N = 125)
srednia (50-249 pracownikdw) (N = 115)
duza (250 i wiecej pracownikéw) (N = 33)
BRANZA

przemyst (N =91)

handel (N =116)

pozostate ustugi (N = 146)

pozostate branze (N = 47)

mzwiekszylasie  Mzmniejszyta  ®nie zmienita sie M nie wiem

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 283, pracodawcy, ktdrzy obecnie lub w ciggu ostatnich trzech lat zatrudniali
pracownikéw w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia.

9.2 Powody stosowania przez pracodawcéw elastycznych form zatrudnienia

Do najczestszych powoddw stosowania w firmie zatrudnienia z wykorzystaniem form elastycznych zaliczy¢
mozna zasady i potrzeby firmy (15%), che¢ poznania pracownika oraz brak potrzeby zatrudniania w petnym
wymiarze czasu pracy (po 14% wskazan), jak rowniez krotki staz pracy pracownika (9%).

Analiza danych ilosciowych wykazata, ze wielko$¢ przedsiebiorstwa oraz branza, w jakiej ono funkcjonuje,
wptywaty na zréinicowanie powoddéw stosowania w firmie elastycznych form uméw. Biorgc pod uwage
wielko$¢ przedsiebiorstwa, nalezy zauwazyé, ze zaréwno firmy mikro, jak i duze przedsiebiorstwa przy
zatrudnieniu pracownika z wykorzystaniem form niestandardowych kierujg sie zasadami i aktualng potrzeba
firmy (odpowiednio 15% i 13% wskazan). Odwrotng sytuacje mozna zaobserwowa¢ w odniesieniu do matych
i Srednich przedsiebiorstw, ktére z kolei kieruja sie checig poznania pracownika. Trzeba takze podkresli¢, ze
mikro- i mate przedsiebiorstwa deklarowaty brak potrzeby zatrudniania pracownika na caty etat w zwigzku
z charakterem prowadzonej dziatalnosci. Wraz z wielkoscig przedsiebiorstwa wzrastata takze trudnosé
w okresleniu powoddéw zatrudniania pracownikéw z wykorzystaniem form niestandardowych — w przypadku
mikroprzedsiebiorstw wynosita ona 12%, a w przypadku duzych az 28%.

Branza handlowa oraz pozostate ustugi najczesciej jako powody stosowania w firmie zatrudnienia
z wykorzystaniem form niestandardowych wskazywaty na cheé poznania pracownika, brak potrzeby
zatrudniania na caly etat oraz kierowanie sie zasadami i potrzebami firmy. Jedynie w przypadku branzy
przemystowej kluczowym czynnikiem okazat sie krétki staz pracy pracownika oraz zwigzany z tym brak
probleméw przy ewentualnym rozwigzaniu umowy. Nalezy podkresli¢, ze w przypadku branzy handlowej
czynnik ten nie byt w ogdle uwzgledniany.

Podregiony piotrkowski i sieradzki charakteryzowata wieksza nizeli inne regiony che¢ poznania pracownika
(odpowiednio 28% i 38%) — stad sie rowniez wzigt znaczacy udziat w tych podregionach uméw okresowych i na
okres prébny. Z kolei miasto tédZ wyrdzniat najwyzszy odsetek odpowiedzi sposrdéd wszystkich regiondw
dotyczacy kierowaniem sie zasadami i potrzebami firmy (37%). Podregiony sieradzki i skierniewicki
charakteryzowat najmniejszy odsetek odpowiedzi dotyczacy braku potrzeby zatrudniania na caty etat
pracownika. Pozostate podregiony wskazywaty te odpowiedZ wzglednie tak samo czesto: piotrkowski
(13%) oraz tédzki (23%).
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Tabela 17 Powody stosowania w firmie zatrudnienia z wykorzystaniem form niestandardowych
WIELKOSC FIRMY

OGOLEM
(N =247)

mikro (2-9

pracownikow)
(N =74)

mata (10-49
pracownikéw)
(N =109)

$rednia (50-249
pracownikéw)
(N =110)

duza (250
wiecej
pracownikow)
(N=32)

takie sg zasady, potrzeby firmy 15% 15% 6% 5% 13%
aby poznaé pracownika 14% 16% 25% 29% 13%
nie ma potrzeby zatrudnienia na 14% 20% 15% 12% 6%
caty etat ze wzgledu na charakter

dziatalnosci

krétki staz pracy pracownika — nie 9% 4% 4% 5% 3%
ma probleméw przy ewentualnym

rozwigzaniu umowy

preferencje pracownika 8% 8% 11% 6% 3%
mniejsze koszty dla pracodawcy 7% 7% 10% 4% 6%
umowa najmu na czas okreslony 6% 1% 0% 0% 0%
dodatkowe zlecenie 5% 5% 0% 0% 3%
mata instytucja/firma 3% 3% 0% 0% 0%
sezonowo$¢ wykonywanych prac 3% 3% 5% 5% 0%
niestabilnos¢ rynku 2% 4% 4% 3% 3%
elastyczny czas pracy 2% 1% 2% 1% 3%
dtugotrwaty okres szkolenia 1% 1% 1% 1% 0%
pracownikow

mobilnos¢ 1% 1% 0% 0% 0%
jest taka zgodna z prawem 1% 1% 1% 5% 13%
mozliwos¢ skorzystania

trudno powiedzie¢ 12% 12% 25% 25% 28%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = pracodawcy, ktorzy obecnie zatrudniajg pracownikéw w oparciu o elastyczne formy

zatrudnienia.

Badanym pracodawcom bardzo trudno byto oceni¢ jednoznacznie, ilu pracownikow musiatoby zostac
zwolnionych, gdyby firma zostata zmuszona do zrezygnowania z niestandardowych form zatrudniania na rzecz
standardowej umowy o prace na czas nieokreslony (80% wskazan). OdpowiedZ ta byta relatywnie tak samo
czesto wskazywana przed przedsiebiorstwa niezaleznie od ich wielkosci czy branzy. Ponadto niemal wszyscy
pracodawcy z podregiondw sieradzkiego i skierniewickiego (odpowiednio 96% i 97%) nie potrafili oceni¢ skali

zwolnienia w takiej sytuacji.

W pozostatych przypadkach, gdyby firma zostata zmuszona do rezygnacji z niestandardowych form
zatrudnienia, zwolnienia dotknetyby przecietnie 25% zatrudnionych w niej pracownikow.

str. 94



Rysunek 70 Odsetek pracownikéw obecnie zatrudnionych, ktérzy musieliby zosta¢ zwolnieni, gdyby firma zostata
zmuszona do rezygnacji z niestandardowych form zatrudnienia na rzecz standardowej umowy o prace na
czas nieokreslony

90%
80%

80% Srednio
70% ———— 24,7%
60% - pracownikow
50% -
40%
30%
20%
10% 5% 5% 4% 4% 7%
0% I e [ [ . ,

1-9% 10-15% 16-25% 26-50% 51% i wiecej trudno

powiedziec

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 247, pracodawcy, ktérzy obecnie zatrudniajg pracownikéw w oparciu o elastyczne
formy zatrudnienia.

9.3 Charakterystyka stanowisk, na jakich sg stosowane elastyczne formy zatrudnienia

Badanie uwidocznito zréznicowanie elastycznych form zatrudnienia, w zaleznosci od stanowisk, jakie zajmuja
zatrudnieni w oparciu o te formy pracownicy.

Na przyktad w niepetnym wymiarze czasu pracy zatrudniani s z jednej strony specjalisci np. pielegniarki,
ttumacze, lecz takze Sredni personel techniczny (np. ksiegowi), pracownicy biurowi czy tez pracownicy ustug
(np. sprzedawcy). Widac jednak, ze forma ta rzadko dotyczy robotnikéw i rzemiesinikéw oraz operatoréw
i monterow maszyn i urzadzen — by¢ moze charakter ich pracy wymaga zatrudnienia w standardowym lub
nawet zwiekszonym wymiarze czasu pracy.

Na podstawie umowy na czas okreslony sg dos¢ czesto zatrudniani pracownicy ustug i sprzedawcy, pracownicy
przy pracach prostych (m.in. w przemysle). Forma ta jest stosowana rowniez w przypadku pracownikdw
biurowych i specjalistéw (np. nauczycieli przedszkola). Natomiast na czas okreslony rzadziej zatrudnia sie
przedstawicieli wtadz publicznych, wyzszych urzednikéw i kierownikéw, technikéw i pozostaty personel
Sredniego szczebla, jak rdéwniez operatoréw i monteréw maszyn oraz robotnikdw przemystowych
i rzemiesinikdw.

Badanie pokazato, ze w ramach umowy na zastepstwo czesto zatrudniani sg operatorzy maszyn i osoby na
stanowisku terapeuty zajeciowego. Sporadycznie na zastepstwo zatrudnia sie pracownikéw ustug,
pracownikéw biurowych i specjalistow, a takze pracownikdw wykonujgcych prace proste.

W ramach umowy na okres préobny zatrudnia sie przede wszystkim sprzedawcéw. Troche rzadziej na okres
préobny przyjmuje sie pracownikow biurowych, ale takze kierowcow pojazdéw oraz pracownikdéw przy pracach
prostych (zwtaszcza w przemysle). Réwniez przedstawiciele handlowi, cho¢ w mniejszym stopniu, sg zatrudniani
na okres prébny.
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Tabela 18 Stanowiska, na jakich pracodawcy zatrudniajg pracownikéw z wykorzystaniem elastycznych form umowy

Umowa o prace na
czas okreslony

(N =168)

Umowa o prace
w niepetnym
wymiarze czasu
pracy (N =116)

Umowa o prace
na okres prébny
(N =33)

Umowa o prace
na zastepstwo
(N=14)

[100000] PRZEDSTAWICIELE W+tADZ
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY |
KIEROWNICY

7%

4%

[112017] prezes

3%

[121990] pozostali kierownicy do
spraw obstugi biznesu i zarzadzania,
gdzie indziej niesklasyfikowani

6%

[200000] SPECJALISCI

15%

23%

3%

[222101] pielegniarka

3%

[242307] specjalista do spraw kadr

3%

[243305] specjalista do spraw
sprzedazy

5%

[234201] nauczyciel przedszkola

8%

[264315] ttumacz tekstow

4%

[300000] TECHNICY | INNY SREDNI
PERSONEL

8%

26%

7%

28%

[325907] terapeuta zajeciowy

3%

28%

[331301] ksiegowy

3%

14%

[332203] przedstawiciel handlowy

7%

[341204] opiekunka srodowiskowa

3%

4%

[351401] administrator stron
internetowych

3%

[400000] PRACOWNICY BIUROWI

20%

18%

12%

5%

[411090] pozostali pracownicy obstugi
biurowej

9%

15%

4%

[421106] kontroler rozliczen
pienieznych

2%

[422602] recepcjonista

1%

[432103] magazynier

2%

[441990] pozostali pracownicy obstugi
biura, gdzie indziej niesklasyfikowani

6%

2%

11%

[500000] PRACOWNICY UStUG |
SPRZEDAWCY

28%

20%

21%

2%

[515303] robotnik gospodarczy

3%

2%

[522301] sprzedawca

11%

11%

19%

[524990] pozostali pracownicy
sprzedazy i pokrewni, gdzie indziej
niesklasyfikowani

5%

5%

[531202] asystent nauczyciela
przedszkola

8%

[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI |
RZEMIESLNICY

5%

6%

[711100] monter konstrukcji
budowlanych i konserwator budynkéw

3%

[712990] pozostali robotnicy
budowlani robét wykonczeniowych i
pokrewni, gdzie indziej
niesklasyfikowani

1%

[723307] mechanik maszyn i urzadzen
przemystowych

3%

[723390] pozostali mechanicy maszyn i
urzadzen rolniczych i przemystowych

2%

[800000] OPERATORZY | MONTERZY
MASZYN | URZADZEN

9%

11%

38%

[818000] operator innych maszyn i

6%

38%
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Umowa o pracg na Umowa o prace Umowa o prace Umowa o prace
czas okreslony w niepetnym na okres prébny na zastepstwo

(N =168) wymiarze czasu (N =33) (N =14)
pracy (N =116)

urzadzen przetwdrczych

[830000] kierowca i operator pojazdow 10%

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH

PROSTYCH 26% 18% 11% 1%
[911207] sprzataczka biurowa 7%

[931301] robotnik budowlany 1%

[932990] pozostali robotnicy przy

pracach prostych w przemysle 21% 7% 10%

[962902] dozorca 4%

[962990] pozostali pracownicy przy
pracach prostych, gdzie indziej

niesklasyfikowani 4% 1%
na wszystkich stanowiskach w firmie 3%
na wszystkich stanowiskach

robotniczych 2%

dla nowych pracownikéw, niezaleznie

od stanowiska 2%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = pracodawcy stosujgcy dang forme (z wytgczeniem umowy o prace naktadczg,
agencyjnej oraz o prace tymczasowq, ze wzgledu na niskie liczebnosci firm stosujqcych).

Badani przedstawiciele firm rzadko deklarowali, Ze pracownicy zatrudnieni z wykorzystaniem
niestandardowych form umowy o prace majg mniejszy dostep do dodatkowych $wiadczen niz pracownicy
zatrudnieni na standardowych warunkach. Wskazywato na to jedynie 2-5% badanych w odniesieniu do
poszczegdlnych $Swiadczen czy bonuséw. Réwnie rzadko (2-3% odpowiedzi) deklarowano, ze pracownicy
zatrudnieni na podstawie niestandardowych umoéw majg wiekszy niz inni dostep do takich korzysci.

Przy czym warto zaznaczy¢, ze 15-17% pracodawcéw miato trudnosci z okresleniem, czy forma umowy wptywa
na mozliwos$¢ korzystania z wymienionych $wiadczenn i dodatkéw. Trudnosci z okresleniem dostepu do
dodatkowych korzysci pracowniczych mieli gtéwnie przedstawiciele mikroprzedsiebiorstw oraz pracodawcy
zatrudniajacy powyzej 250 pracownikéw. Jesli uwzgledni¢ branze pracodawcow, najczesciej odpowiedzi ,nie
wiem” udzielali pracodawcy sklasyfikowani jako pozostate branze.

Zdecydowanie o zapewnienie takiego samego dostepu dla wszystkich pracownikdw dbajg srednie i duze
przedsiebiorstwa oraz firmy z branzy przemystowej. Niemniej nalezy zauwazy¢, ze dos¢ czesto mikro- i mate
przedsiebiorstwa nie oferowaty zadnych dodatkowych korzysci pracowniczych.
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Rysunek 71 Dostep pracownikow zatrudnionych z wykorzystaniem niestandardowych form umowy o prace do
dodatkowych korzysci pracowniczych w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi na standardowych warunkach

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Dodatkowe premie, bonusy i dodatki do wynagrodzenia
Swobodne planowanie urlopu

Dodatkowe ubezpieczenia medyczne lub emerytalne

Szkolenia, kursy, studia podyplomowe finansowane
przez firme

Programy pracownicze z zakresu sportu i rekreacji

Stuzbowy samochdd, telefon lub laptop

B Majg wiekszy dostep niz zatrudnieni w oparciu o umowe standardowa
M Maja taki sam dostep jak zatrudnieni w oparciu o umowe standardowg
M Majg mniejszy dostep niz zatrudnieni w oparciu o umowe standardowa
B W naszej firmie/instytucji nie ma takich swiadczen

M Nie wiem

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 245, pracodawcy, ktérzy obecnie zatrudniajq pracownikéw w oparciu o elastyczne
formy zatrudnienia.

Daje sie zauwazy¢, ze wielkos¢ przedsiebiorstwa oraz branza wptywaty na zapewnienie takiego samego dostepu
do dodatkowych korzysci pracowniczych. Srednie i duze przedsiebiorstwa deklaruja, iz pracownicy zatrudnieni
z wykorzystaniem niestandardowych form umowy o prace maja taki sam dostep do dodatkowych premii,
bonuséw i dodatkéw do wynagrodzenia jak pracownicy zatrudnieni na standardowych warunkach. Nalezy
zwréci¢ uwage, ze ten typ przedsiebiorcéw znacznie rzadziej deklarowat, iz w firmie nie ma tego rodzaju
Swiadczen w poréwnaniu z mikro- i matymi przedsiebiorstwami, wsréd ktérych odsetek odpowiedzi na to
pytanie wynosit odpowiednio 23% i 19%. Identyczny dostep do dodatkowych premii, bonusow i dodatkéw do
wynagrodzenia byt réwniez uzalezniony od branzy. Najwiecej pracodawcdéw deklarujgcych taki sam dostep do
dodatkowych premii reprezentowato branze przemystowg (84%). W przypadku pozostatych sektoréw odsetek
odpowiedzi byt znacznie nizszy. Dla branzy handlowej wynosit on 51%, pozostatych ustug — 43%, zas dla
pozostatych branz — 36%.

Rowny dostep do swobodnego planowania urlopu najczesciej wskazywaty srednie i duze przedsiebiorstwa
(po 88% wskazan). Wieksza swobode w planowaniu urlopu wsrdéd pracownikéw zatrudnionych na
niestandardowych umowach deklarowali jedynie pracodawcy o zatrudnieniu nieprzekraczajgcym 9 o0soéb
(7% odpowiedzi). Analogicznie jak w przypadku poprzedniej korzysci pracowniczej pracodawcy branzy
przemystowej najczesciej zapewniali pracownikom zatrudnionym z wykorzystaniem niestandardowych form
umowy o prace taki sam dostep do swobodnego planowania urlopu (88%), najrzadziej z kolei pracodawcy
branzy handlowej (62%). Nalezy podkresli¢, ze jedynie pracodawcy zaklasyfikowani jako pozostate ustugi
deklarowali (5%) mniejszy dostep do swobodnego planowania urlopu przez pracownikéw zatrudnionych
z wykorzystaniem niestandardowych form umowy o prace w stosunku do innych pracownikow.

W przypadku dostepu do dodatkowych ubezpieczen medycznych lub emerytalnych mozna zaobserwowaé
dwie tendencje. Po pierwsze, im mniejsze przedsiebiorstwo, tym rzadziej wystepuje ten typ Swiadczenia
(z wyjatkiem matych przedsiebiorstw, gdzie odsetek odpowiedzi byt nieznacznie wiekszy niz w przypadku
przedsiebiorstw typu mikro). Po drugie, im wieksze przedsiebiorstwo, tym czesciej zapewniony jest taki sam
poziom dostepu do dodatkowych ubezpieczern medycznych lub emerytalnych, niezaleznie od formy umowy
o prace. Branza przemystowa zdecydowanie czesciej niz inne zapewnia taki sam dostep do tego rodzaju
Swiadczen wszystkim pracownikom bez wzgledu na forme umowy o prace.

Jedynie 53% mikroprzedsiebiorstw zapewnia identyczny dostep dla wszystkich pracownikéw do szkolen,
kurséw oraz studiéw podyplomowych finansowanych przez firme. Wiekszy odsetek odpowiedzi odnotowano
w przypadku matych (71%), srednich (76%) oraz duzych przedsiebiorstw (69%). Brak mozliwosci finansowania
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pracownikom szkolen, kurséw oraz studidw podyplomowych deklarowato po 13% przedstawicieli srednich
i duzych przedsiebiorstw, ale juz 20% pracodawcéw z matych i 27% z mikrofirm. Na szczegdlng uwage zastuguje
fakt, ze 82% pracodawcéw z branzy przemystowej zapewnia taki sam dostep wszystkim pracownikom do
szkolen, kursow i studiow podyplomowych, niezaleznie od formy umowy o prace.

Dwie zaleznosci s3 rowniez widoczne, jesli chodzi o dostep do programdéw pracowniczych z zakresu sportu
i rekreacji. Im wieksze pod wzgledem zatrudnienia przedsiebiorstwo, tym czesciej zapewniato ono réwny
dostep do tego swiadczenia wszystkim pracownikom — odsetek odpowiedzi dla matych przedsiebiorstw wynosit
19%, dla duzych az 72%. Drugi trend obejmuje ogdlny dostep do swiadczenia w firmie. Tym samym okazuje sie,
ze im mniejsze przedsiebiorstwo, tym rzadziej oferuje swoim pracownikom jakiekolwiek programy pracownicze
z zakresu sportu i rekreacji. Az 59% mikroprzedsiebiorstw nie oferowato pracownikom zadnego programu
pracowniczego z obszaru sportu i rekreacji, a w przypadku duzych firm odsetek ten wynosit 16%.

Branza przemystowa najczesciej zapewniata rowny dostep dla wszystkich pracownikéw do programéw
pracowniczych (55%), jednak 42% pracodawcéw z tej branzy nie oferowato pracownikom tego rodzaju
dodatkowych korzysci. Niemniej jednak najwiekszy odsetek odpowiedzi wsréd pracodawcéw nieoferujgcych
pracownikom programéw pracowniczych z zakresu sportu i rekreacji mozliwy jest do zaobserwowania wsréd
pracodawcow z branzy handlowej (55%) oraz pozostatych ustug (63%).

Roéznice w zakresie rownego dostepu dla wszystkich pracownikéw do stuzbowego samochodu, telefonu lub
laptopa nie s3 tak radykalne jak w przypadku pozostatych Swiadczen. 47% pracodawcow
z mikroprzedsiebiorstw deklarowato, ze pracownicy niezaleznie od formy umowy o prace majg taki sam dostep
do stuzbowych akcesoridw, a z kolei odsetek wskazan dla duzych przedsiebiorstw wynosit 69%. Roéwniez branza
w niewielkim stopniu réznicowata opinie na ten temat. Odsetek deklaracji o rownym dostepie do Swiadczen
wsréd reprezentantdw przemystu oraz pozostatych ustug wynosit po 49%, natomiast dla branzy handlowe;j
i pozostatych 32—35%. Na uwage zastuguje fakt, ze jednoczesnie branze przemystowa i handlowa najczesciej
wtasnie nie oferowaty swoim pracownikom w ogdle dostepu do stuzbowego samochodu, telefonu lub laptopa.

9.4 Powody niestosowania przez pracodawcéw elastycznych form zatrudnienia oraz
warunki zastosowania

Do najwazniejszych powoddw, dla ktorych firmy czy instytucje nie stosujg zatrudnienia z wykorzystaniem
form niestandardowych, nalezy przeswiadczenie pracodawcéw o tym, ze nie ma potrzeby korzystania
z takich rozwigzan. Tego zdania jest blisko potowa badanych pracodawcéw. Dodatkowo 16% ankietowanych
odpowiedziato, ze nie stosuje elastycznych form zatrudnienia ze wzgledu na szacunek wobec pracownika, co
obrazuje ich przekonanie, ze taka forma zatrudnienia stanowi mniej wartosciowg forme niz tradycyjne umowy.
Ponadto 13% ankietowanych pracodawcéw podkreslito, ze w przeciwiedstwie do elastycznych form
zatrudnienia, to standardowe umowy gwarantuja odpowiednig jako$¢ pracy. Za stosowaniem tradycyjnych
umow wedtug badanych przemawia rowniez charakter wykonywanej przez pracownikéow pracy. Co wazne,
10% pracodawcow nie ma zdania na temat przyczyn niewykorzystywania zatrudnienia w oparciu
o niestandardowe formy, co moze oznaczaé, ze potencjalnie nie widzg oni w takich formach zatrudnienia
dobrego rozwigzania dla swojej dziatalnosci.
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Rysunek 72 Powody, dla ktérych firma nie stosuje zatrudnienia z wykorzystaniem form niestandardowych -
wskazania spontaniczne

0% 10% 20% 30% 40% 50%

nie ma potrzeby

bo w firmie sie szanuje pracownikow
standardowe umowy gwarantuja jakosc pracy
charakter pracy

zbyt mata firma

sg oszustwem, niezgodne z prawem

brak znajomosci tych form

trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 153, pracodawcy, ktérzy obecnie nie zatrudniajg pracownikéw w oparciu
o elastyczne formy zatrudnienia.

Badanie ilosciowe pokazato, ze sytuacje, w ktdrych pracodawcy rozwazaja zastosowanie niestandardowych
form umowy, rdznia sie w zaleznosci od rodzaju niestandardowego rozwigzania. W przypadku umowy o prace
na okres probny dominuje che¢ sprawdzenia pracownika (na co wskazywato 37% pracodawcow). Z kolei jeden
na pieciu pracodawcow podkreslat, ze w przypadku dtuzszej nieobecnosci pracownika (choroba, cigza lub urlop
macierzynski) jest sktonna wykorzysta¢c umowe na zastepstwo jako forme zatrudnienia. Umowy o prace
w niepetnym wymiarze czasu pracy czy tez na czas okreslony bytyby ewentualnie rozwazane w sytuacji
zwiekszonej liczby klientéw, koniecznosci odcigzenia pracownikdw.

Nalezy jednak podkresli, ze na ogdét wiekszo$¢ pracodawcéw nie rozwazataby w ogodle danej
niestandardowej formy zatrudnienia (dotyczyto to zwtaszcza umowy o prace naktadczg, umowy agencyjnej
i pracy tymczasowej). Po raz kolejny zatem widac¢ niski poziom wykorzystania niestandardowych form
zatrudnienia, ale réwniez brak stosownej wiedzy wsréd pracodawcow.

Tabela 19 W jakich okolicznosciach, sytuacjach pracodawca rozwazatby zastosowanie obecnie niewykorzystywanych
niestandardowych form zatrudnienia — wskazania spontaniczne
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okres prébny (N
367)

zwiekszona liczba
klientéw/nowe
kontrakty/aby odcigzy¢

pracownikéw 10% 7% 1% 3% 2% 2%
w razie potrzeby -

ogolnie 8% 6% 2% 2% 1%

do pracy w restauracji 2%

brak bariery podatkowej 2%

sprawdzenie pracownika 1% 17% 37%

zaktad nie jest na taka

umowe przygotowany 1%

w firmie stosowane s3

standardowe warunki 1% 2%
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(chatupnictwo)

=
>
c
=
9]
o
2
c

wymiarze czasu

umowa o prace
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pracy (N
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umowa o prace na
czas okreslony (N
umowa o prace na
zastepstwo
umowa o prace na
okres prébny (N

zatrudnienia

musiataby nastgpic
reorganizacja firmy i
wszystko sie zmienic¢ 1%

na prosbe pracownika 1%

nie pozwala na to
charakter
pracy/specyfika zawodu 1% 2% 1%

dtuzsza nieobecnos¢

pracownika/choroba/

cigza/urlop macierzynski,

wychowawczy 19% 1%

firma ma statych,
wykwalifikowanych
pracownikow 1%

Sezonowo 1%

wykluczano taka
mozliwosé — ogdlnie 1%

konieczno$¢  obnizenia
kosztow 1%

Brak potrzeby 2%

w przypadku okreslonych
stanowisk wymagajacych
tego typu pracy — np.

kierowca 1%
ta forma w ogodle nie

bytaby rozwazana 74% 56% 95% 75% 55% 91% 89%
trudno powiedzie¢ 1% 10% 4% 1% 2% 5% 4%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = firmy niestosujgce obecnie danej formy zatrudnienia.

Podsumowanie

Niski poziom znajomosci elastycznych form zatrudnienia powigzany jest z niskim poziomem rozpowszechnienia
ich stosowania w wojewddztwie todzkim. Powodowac to moze nie tylko brak wiedzy, ze z takich rozwigzan
mozna skorzystaé, ale rowniez liczne obawy w zakresie skorzystania — bioragc pod uwage znaczny nacisk na
bezpieczenstwo i stabilnos¢ zatrudnienia, szczegdlnie w przypadku pracownikow.

Bioragc pod uwage wyniki badania wsréd pracownikéw oraz pracodawcéw, w wojewddztwie tddzkim
dominujaca formg umowy jest umowa o prace na czas nieokreslony. W przypadku niestandardowych form
zatrudnienia pracowniczego najpopularniejsza okazata sie tutaj umowa o prace na czas okreslony (warto
przypomnie¢, ze pod wzgledem wykorzystania tej umowy Polska zajmuje pierwsze miejsce wsérdd krajéw Unii
Europejskiej wedtug Eurostat) — zatrudnionych w oparciu o te umowe byto 30% badanych pracownikéw, zas
zatrudniato z jej wykorzystaniem 42% pracodawcow. Pozostate formy zatrudnienia pracowniczego posiadaty
marginalne znaczenie.

Badanie réwniez uwidocznito, ze tradycyjna forma zatrudnienia jest przede wszystkim dostepna dla
pracownikéw lepiej wyksztatconych, na wyzszych stanowiskach, zas elastyczne formy umowy sg rozwigzaniem
stosowanym w duzej mierze wobec pracownikdw nizszego szczebla. Tendencja ta moze utrwala¢ negatywny
obraz niestandardowych rozwigzan, jako ,,umoéw Smieciowych”.

Stosowanie elastycznych form zatrudnienia w ostatnich trzech latach w badanych zaktadach pracy utrzymywato
sie na stabilnym poziomie, co oznacza, ze mimo zwiekszajgcego sie poziomu bezrobocia w wojewddztwie, nie
mozna zaobserwowaé przetozenia na wzrost wykorzystania elastycznych form zatrudnienia pracowniczego.
Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze badanie obejmowato tylko wybrane nietradycyjne formy zatrudnienia,
omijajac najbardziej popularne umowy cywilno-prawne oraz samozatrudnienie.
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Decyzja pracodawcow w zakresie wykorzystania niestandardowych form zatrudnienia pracowniczego
podyktowana jest w gtdwnej mierze potrzebami firmy. Istotnym powodem stosowania jest réwniez cheé
poznania, sprawdzenia pracownika, stad dominacja wsréd badanych form zatrudnienia umowy na czas
okreslony oraz okres probny. Z kolei wsrod powoddw niekorzystania nalezy zwrdci¢ uwage na szacunek wobec
pracownikéw, co obrazuje przekonanie, ze elastyczne formy zatrudnienia stanowig mniej wartosciowg forme
niz tradycyjna umowa. Innym przejawem obaw w zakresie korzystania z tych form, jest nieufnos$c
pracodawcow, ze pracownicy w ten sposéb zatrudnieni, beda rowniez dobrze wywigzywac sie ze swojej pracy.
W efekcie licznych obaw, pracodawcy nie wykazujg wiekszego zainteresowania stosowaniem roéznych
niestandardowych form zatrudnienia (dotyczyto to zwtaszcza umowy o prace naktadczg, umowy agencyjnej
i pracy tymczasowej).
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10 OCENA POSZCZEGOLNYCH ROZWIAZAN Z ZAKRESU ELASTYCZNYCH FORM

ZATRUDNIENIA PRACOWNICZEGO

10.1 Zatrudnienie w ramach umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy

Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy jest jedng z bardziej popularnych elastycznych form
zatrudnienia. Nalezy jednak pamieta¢, ze skala zatrudnienia, co dotyczy ogdlnie niestandardowych form
zatrudnienia pracowniczego, nie jest duza. Spontanicznie do znajomosci tej formy zatrudnienia przyznato sie
zaledwie 2% pracodawcdw, jednak juz w pytaniu wspomaganym, gdy zapytano wprost o te forme, to okazato
sie, ze zetkneli sie z nig prawie wszyscy przedstawiciele firm (94%). W oparciu o takg forme pracownikéw
zatrudniata w chwili badania prawie co trzecia firma, zas kolejne 8% miato takie doswiadczenia w ostatnich
3 latach. 62% przedsiebiorstw nigdy nie korzystato z tej formy przy zatrudnianiu pracownikdéw. Odsetek firm
zatrudniajgcych pracownikdéw w niepetnym wymiarze rosnie wraz z wielkoscig firmy — w przypadku badanych
firm $rednich i duzych ponad 60% zatrudniato w chwili badania osoby z wykorzystaniem tej formy. Niepetny
wymiar czasu pracy najczesciej stosowany byt przez firmy w podregionie piotrkowskim i skierniewickim, a takze
przez firmy dziatajace w sektorze ustug pozahandlowych (41% zatrudniajgcych obecnie).

Nalezy zauwazyé, ze rozwigzanie to jest stosowane przez pracodawcéw, do zatrudniania réznego typu
pracownikéw. Z jednej strony w niepetnym wymiarze czasu pracy zatrudniani sg specjalisci (np. pielegniarki,
ttumacze), ale réwniez sredni personel techniczny (np. ksiegowi), pracownicy biurowi, czy tez pracownicy ustug
(np. sprzedawcy). Wida¢ jednak, ze forma ta rzadko dotyczy robotnikdw i rzemiesinikéw oraz operatoréw oraz
monterow maszyn i urzadzen — by¢é moze charakter ich pracy wymaga zatrudnienia w standardowym lub
zwiekszonym nawet wymiarze czasu pracy.

Zdaniem pracodawcow, ktérzy obecnie nie stosujg tego rozwigzania, mogliby je rozwazyé w sytuacji odcigzenia
obecnie zatrudnionych pracownikow, gdy zwiekszy sie liczba klientéw lub zostang pozyskane nowe kontakty.
Mogtoby ono zosta¢ zastosowane rowniez w razie potrzeb firmy. Pracodawcy, ktérzy w ogdle nie s3
zainteresowani zatrudnianiem w niepetnym wymiarze czasu pracy ttumaczg to przede wszystkim brakiem takiej
potrzeby oraz specyfika pracy/zawodoéw, w jakich zatrudniaja.

W niepetnym wymiarze czasu pracy pracowato 5% badanych pracownikéw. Czesciej z wykorzystaniem tej
formy zatrudniane byty kobiety (6% — co wigze sie zapewne z koniecznoscig opieki nad osobami zaleznymi),
pracownicy po 55 roku zycia (16% — co moze wigzac sie z wykonywaniem pracy jako formy dodatkowych
dochodéw do renty lub emerytury, ale rowniez z dostepnoscig pracy dla oséb w tym wieku), osoby
z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym (18%), a takze osoby zatrudnione na stanowiskach szeregowych
pracownikow (6%).
Tabela 20 Znajomos¢ oraz stosowanie zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy w opiniach pracodawcéw oraz
pracownikéw
% lub % lub

srednia Srednia

PRACODAWCY (N = 400)

ZNAJOMOSC STOSOWANIE

odsetek znajacych te forme odsetek zatrudniajgcych obecnie

- . . 2% S . . 29%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikow, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme odsetek niezatrudniajacych obecnie, ale
- . 94% .. . . 8%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 62%
ciggu ostatnich trzech lat ?
$rednia liczba pracownikéw zatrudnionych 23

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 116)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N =

116)
[100000] PRZEDSTAWICIELE WtADZ
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | 4% [500000] PRACOWNICY UStUG | 20%
KIEROWNICY SPRZEDAWCY
[112017] prezes 3% [515303] robotnik gospodarczy 3%
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% lub % lub
Srednia srednia
[200000] SPECJALISCI 23% [522301] sprzedawca 11%
3% [524990] pozostali pracownicy sprzedazy i 5%
[222101] pielegniarka ’ pokrewni, gdzie indziej niesklasyfikowani ?
[243305] specjalista do spraw 5% [700000] ROBOTNICY PRZEMYSLOWI | 6%
sprzedazy ° RZEMIESLNICY ?
2% [723307] mechanik maszyn i urzgdzen 3%
ttumacz tekstow przemystowyc
[264315] t ksté ’ 1 h ?
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI 26% [723390] pozostali mechanicy maszyn i 2%
PERSONEL ’ urzadzen rolniczych i przemystowych ?
3% [800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN 0%
[325907] terapeuta zajeciowy T URZADZEN ?
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH
0, 0,
[331301] ksiegowy 14% PROSTYCH 18%
[341204] opiekunka sSrodowiskowa 1% [911207] sprzataczka biurowa 7%
[351401] administrator stron 3% [932990] pozostali robotnicy przy pracach 7%
internetowych ’ prostych w przemysle ?
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 18% [962902] dozorca 4%
[411090] pracownicy obstugi biurowej 15%
[441990] pozostali pracownicy obstugi 2%
biura, gdzie indziej niesklasyfikowani
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 284)
zwiekszona liczba klientéw/nowe zakfad nie jest na takg umowe przygotowany
e o 10% 1%
kontrakty/aby odcigzyé pracownikéw
8% w firmie stosowane sg standardowe warunki 1%
w razie potrzeby — ogdlnie °  zatrudnienia ?
2% musiataby nastgpic reorganizacja firmy i 1%
w restauracji ’ wszystko sie zmienic ?
brak bariery podatkowej 2% na proshe pracownika 1%
zeby sprawdzi¢ pracownika 1% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 74%
trudno powiedzie¢ 1%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 209)
brak potrzeby 72% wykluczam taka mozliwos¢ — ogdlnie 4%
nie pozwala na to charakter 7% nie zamierzamy zatrudnia¢ nowych 1%
pracy/specyfika zawodu ? pracownikow ?
nie mozemy, takie formy nie sg 5% 11%
przewidziane w statucie/regulaminie trudno powiedzie¢
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o taka forme 5%
WIEK ZAWOD
18-35 lat (N = 374) przedst. wiadz publ., wyzsi urzednicy i
4% . ) 2%
kierownicy (N =52)
36-55 lat (N = 502) 3% specjalisci (N = 121) 2%
powyzej 55 lat (N = 125) 16% technicy i inny $redni personel (N = 118) 5%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 3%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 18% pracownicy ustug i sprzedawcy 7%
(N =225)
zasadnicze zawodowe (N = 240) robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
4% 4%
(N = 163)
$rednie ogdlne (N = 181) operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen
4% 2%
(N=111)
Srednie zawodowe, pomaturalne, 6% pracownicy przy pracach prostych 13%
policealne (N = 236) ? (N=101) °
wyzsze (N = 289) 4%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.
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Rysunek 73 Odsetek pracodawcéw zatrudniajacych w ramach niepetnego wymiaru czasu pracy oraz odsetek
pracownikéw zatrudnionych w oparciu o taka forme ze wzgledu na podregiony

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw oraz badanie CAPI pracownikdw.

Pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy na ogoét byli zadowoleni z takiej formy zatrudnienia
przynajmniej w stopniu przecietnym (83%). Jedynie 13% miato pewne zastrzezenia w tym zakresie (byli
raczej niezadowoleni).

Zapewne istotne znaczenie ma tutaj powdd zatrudnienia w niepetnym wymiarze — czy byta to inicjatywa
samego pracownika, czy tez nie miat on na to sam wptywu ze wzgledu na czynniki zewnetrzne (dostepnosé
zatrudnienia lub oczekiwania pracodawcy). Wsréd powododw, dla ktérych pracownicy byli zatrudnieni
w niepetnym wymiarze czasu pracy dominowat powdd niezalezny od nich — tylko takg prace udato im sie
znalez¢, a docelowo chcieliby pracowaé w petnym wymiarze. Na prace w niepetnym wymiarze czasu pracy
decydowano sie rowniez ze wzgledu na che¢ dodatkowego zarobku (czesciej mezczyzni oraz osoby powyzej
55. roku zycia). Kobiety czesciej decydowaty sie ze wzgledu na sytuacje rodzinng i koniecznos¢ godzenia zadan
domowych z pracgy, ale réwniez zmuszone byty do takiego ograniczenia przez pracodawce, inaczej mogty stracic¢
prace. Osobom mtodym natomiast praca w mniejszym wymiarze pozwalata na godzenie aktywnosci zawodowej
z naukga. U os6b powyzej 55. roku zycia istotny jest czynnik ograniczen wynikajacych ze stanu zdrowia (nie mogg
podjac zatrudnienia w wiekszym wymiarze), ale réwniez chec¢ pozostania aktywnym spotecznie i zawodowo
— utrzymywania kontaktu z ludZzmi oraz posiadania pracy.
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Rysunek 74 Zadowolenie pracownikéw z zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 51, pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Rysunek 75 Powody zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy w opinii pracownikéw

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

ogdtem (N = 51)

39%
meiczyzna (N = 21)
B
Q
T
kobieta (N = 29)
1835 lat (N = 14)
40%
s
-§ 36-55 lat (N=17)

powyzej 55 lat (N = 20)

M Tylko taka praca udalo sie znalez¢, docelowo chciat pracowac w petnym wymiarze

M Chciat dorobi¢ do innych 7rédet dochodu

W Pracodawca narzucit ograniczenie wymiaru zatrudnienia, inaczej respondent w ogéle mogt straci¢ prace
M Nie chciat catkowidie straci¢ kontaktu z pracg, ludZmi

W Ze wzgledu na stan zdrowia, wiek, ktéry nie pozwala na diuisza praca

W Ze wzgledu na sytuacje rodzinng, koniecznos¢ godzenia zadarn domowych z praca

M Konieczno$¢ godzenia pracy i nauki

Zrédto: Badanie CAPI pracownikoéw, N = 51, pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Eksploracyjne badania jakosciowe pokazaly, ze zatrudnienie w ramach umowy o prace w niepetnym
wymiarze czasu pracy moze by¢ postrzegane jako korzystne dla obu stron kontraktu.

Zalety

O W badaniu jakosciowym panowata zgoda co do tego, ze praca w niepetnym wymiarze czasu jest korzystna
dla pewnych grup pracownikéw — czesto przywotywano przyktady matek wychowujgcych mate dzieci oraz
studentéw. To potwierdza prawidtowosci zaobserwowane w badaniu iloSciowym. W pierwszym przypadku
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taka forma zatrudnienia pozwala godzi¢ obowigzki zawodowe z rodzicielskimi. Jest to tez dobre
rozwigzanie dla kobiet, ktére wracajg do pracy zawodowej po kilkuletniej przerwie i dzieki takiemu
rozwigzaniu mogg stopniowo przyzwyczajac sie do rytmu pracy i wdrazac sie w obowigzki.

Jak miatam mate dzieci poprositam o zmniejszenie czasu pracy i bytam z tego bardzo zadowolona. Kiedy dziecko
dorosto do przedszkola, jak chora byta, przychodzita pani, wrécitam na petny etat. [FGI, £6dZ, Pracownicy
o wyzszych kwalifikacjach??]

O  Z kolei studentom praca w niepetnym wymiarze czasu daje wiekszg mozliwo$é pogodzenia obowigzkéw
zawodowych z nauka. Podjecie pracy pozwala im na zgromadzenie sSrodkéw na wtasne, dodatkowe
potrzeby (na przyktad wyjazd wakacyjny). Ponadto takie rozwigzanie umozliwia mtodym pracownikom
nabieranie doswiadczenia zawodowego, tworzenia CV jeszcze w trakcie nauki, jak tez skonfrontowania
z rzeczywistoscig swoich wyobrazen na temat konkretnego zawodu.

U mnie byty studia. Jak potrzebowatem jakiejs gotowki, najczesciej w wakacje, najczesciej w okolicach listopada
przypominato mi sie, ze wakacje chce spedzi¢ gdzie indziej, zaczynatem prace i nigdy nie chciatem pracowac na
petnym wymiarze. [FGI, £6dZ, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

O Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy jest rdwniez korzystne dla pracownikéw w sytuacji, gdy
pracuja w kilku firmach. Dotyczy to na przyktad nauczycieli pracujacych w kilku szkotach jednoczesnie.

O  Zkolei pracodawcy zatrudnienie pracownika w niepetnym wymiarze czasu pracy pozwala ograniczy¢ koszty
i zoptymalizowa¢ je zgodnie z biezgcym zapotrzebowaniem (korzysta sie z takiego rozwigzania, gdy praca
na danym stanowisku (np. kierowcy) nie zapewnia obowigzkéw na 8 godzin dziennie i/ lub wymaga
obecnosci tylko w okreslonych godzinach).

O W przypadku zmniejszenia wymiaru czasu pracy na prosbe pracownika w sytuacji szczegdlnej (np. mtoda
matka), jest to forma korzystna rowniez dla pracodawcy, poniewaz pozwala zachowa¢ doswiadczonego
pracownika, a tym samym oszczedzi¢ czas i Srodki, ktére trzeba by przeznaczy¢ na rekrutacje oraz
wdrozenie nowej osoby.

O Oprécz powyzej wspomnianych grup, w niepetnym wymiarze czasu pracy bywajg zatrudniani rowniez
okresleni specjalisci. Tacy pracownicy korzystajg jednoczesnie z indywidualnej formy zarzadzania czasem
pracy, ustalajac z przetozonym, kiedy ich ustugi bedg potrzebne. Takie rozwigzania sg korzystne dla
pracodawcéw, poniewaz redukujg koszty zatrudnienia pracownikéow, pobierajacych relatywnie
wysokie wynagrodzenie.

Wady

O  Pracownicy, czesciej nizszego szczebla, zwracali uwage, ze praca na umowe w niepetnym wymiarze czasu
przynosi nie tylko nizsze zarobki niz przy petnym etacie, lecz takie nie pozwala gromadzi¢ petnych
sktadek emerytalnych.

O  Zatrudnianie specjalistdw w niepetnym wymiarze czasu pracy moze sie wigza¢ z pewnymi utrudnieniami
dla pracodawcy, poniewaz s3 oni mniej dostepni dla zespotu, z ktérym pracujg (co czasem
spowalnia prace).

Przedstawiciel Panstwowej Inspekcji Pracy zwracat uwage na mozliwe naduzycia w przypadku stosowania tej
formy umowy. Jako przyktad podawat zatrudnianie pracownikéw na niepetny wymiar czasu pracy w celu
unikniecia kosztow i ryzyka zwigzanego z sezonowym charakterem pracy czy aktualnym zapotrzebowaniem na
ustugi/produkty firmy. Pracodawca moze zatrudniaé w niepetnym wymiarze czasu pracy, podczas gdy
pracownik faktycznie pracuje na peten etat. W sytuacji, gdy firma ma mniej klientéw lub konczy sie sezon,
rzeczywisty czas pracy, jak i wynagrodzenie jest zmniejszane, bez koniecznosci ponoszenia przez
pracodawce kosztow.

z Cytaty przytoczone w raporcie zachowuja oryginalng wypowiedz respondenta, nie byty poddawane korekcie jezykowej.
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Podsumowanie

Jak pokazujg badania ilosciowe oraz jakosciowe, zatrudnienie pracownika w niepetnym wymiarze czasu pracy
jest jednym z najczesciej stosowanych elastycznych form zatrudnienia pracowniczego. Jako grupy szczegdlnie
nim zainteresowane po stronie pracownikdw wskaza¢ mozna przede wszystkim matki wychowujgce dzieci,
studentéw oraz osoby powyzej 55. roku zycia, posiadajgce juz jakies zrédto dochodu (renta, emerytura).
Rozwigzanie to jest stosowane przez pracodawcow, do zatrudniania réznego typu pracownikow. Z jednej strony
w niepetnym wymiarze czasu pracy zatrudniani sg specjalisci np. pielegniarki, ttumacze, ale tez sredni personel
techniczny (np. ksiegowi), pracownicy biurowi, czy tez pracownicy ustug (np. sprzedawcy). Wyniki badania
jakosciowego pokazuja, ze dotyczace tego informacje sa zwykle zamieszczane w umowach o prace lub
aneksach. W wiekszosci przypadkéw jest to docelowe rozwigzanie, za wyjatkiem niektdrych pracujacych
mtodych matek, ktére po pewnym czasie wracajg do pracy na peten etat (najpdzniej, gdy dziecko osiggnie
wiek wczesnoszkolny).

10.2 Umowa na czas okreslony

Umowa o prace na czas okreslony
Kodeks pracy, art. 25-67

Umowa o prace, ktéra konczy sie w ustalonym przez strony terminie (wskazanie daty kalendarzowej lub
innego pewnego zdarzenia przysztego). Umowa na czas okreslony moze zosta¢ zawarta z konkretnym
pracownikiem maksymalnie dwa razy z rzedu. Kolejna umowa staje sie umowa o prace na czas nieokreslony.
Zasada nie dziata, jezeli wystgpita pomiedzy umowami przerwa powyzej jednego miesigca.

Badanie ilosciowe i jakosciowe pokazuje, ze umowa na czas okreslony jest bardzo popularng elastyczng forma
zatrudnienia. Byfa to najczesciej wymieniana przez pracodawcéw elastyczna forma zatrudnienia, na poziomie
odpowiedzi spontanicznych (wskazana przez 5% oséb). Natomiast w pytaniu wspomaganym niemal wszyscy
pracodawcy zadeklarowali jej znajomo$¢ (98%). Obecnie 42% pracodawcow zatrudnia w oparciu o taka
umowe, a kolejne 12% stosowato takie rozwigzania w ciggu ostatnich 3 lat. Natomiast 45% pracodawcéw nie
zatrudniato pracownikédw na podstawie umowy na czas okreslony ani w chwili badania, ani na przestrzeni
ostatnich 3 lat — najnizszy odsetek w poréwnaniu do innych niestandardowych umoéw.

Poziom stosowania umowy na czas okreslony rosnie wraz z liczbg pracownikéw zatrudnianych przez firme.
Tylko co trzecie mikroprzedsiebiorstwo stosuje takie rozwigzania. Dla matych firm, w ktérych pracuje 10-49
0s6b, wskaznik ten wynosit juz 70%. Natomiast w $rednich i duzych firmach zatrudnianie na czas okreslony byto
zjawiskiem powszechnym (90-94% firm). Relatywnie rzadko na czas okreslony zatrudniaty firmy handlowe
(26%), troche czesciej przedstawiciele ustug (39%). Natomiast w przemysle i pozostatych badanych branzach
byto to bardziej popularne rozwigzanie (56—-62%). W regionie piotrkowskim i skierniewickim takg elastyczng
forme zatrudnienia stosowata ponad potowa pracodawcéw (61%). Z kolei w tédzkim oraz sieradzkim byto to
37-39% pracodawcéw, a w samej todzi jeszcze mniej, bo 30%.

Na podstawie umowy na czas okreslony sg zatrudniani roznego typu pracownicy. Sg to dos¢ czesto pracownicy
ustug i sprzedawcy, pracownicy przy pracach prostych (m. in. w przemysle). Forma ta jest stosowana réwniez
w przypadku pracownikéw biurowych i specjalistdw (np. nauczycieli przedszkola). Natomiast na czas okreslony
rzadziej zatrudnia sie przedstawicieli wtadz publicznych, wyzszych urzednikow i kierownikéow, technikéow oraz
pozostaty personel $redniego szczebla, jak rowniez operatorow i monteréw maszyn oraz robotnikow
przemystowych i rzemiesInikow.

Pracodawcy, ktdrzy nie stosujg obecnie takiej elastycznej formy zatrudnienia, deklarowali, ze mogliby rozwazy¢
zatrudnianie na czas okreslony w celu sprawdzenia pracownika. Powodem do zainteresowania tym
rozwigzaniem mogtaby tez by¢ ogélna potrzeba firmy oraz che¢ odcigzenia pracownikdw w sytuacji zwiekszonej
liczby klientéw czy nowych kontraktéw. Pracodawcy, ktérzy nie byli zainteresowani stosowaniem takiej formy
ttumaczyli to przede wszystkim brakiem takiej potrzeby.

Na podstawie umowy na czas okreslony byto zatrudnionych az 30% badanych pracownikéw, w momencie
prowadzenia badania. Wséréd nich byto tyle samo kobiet i meiczyzn. Mozna jednak zauwazy¢, ze osoby
w wieku 36-55 lat znacznie rzadziej pracowaty na czas okreslony (22%). W przypadku oséb w wieku powyzej
55. roku zycia wskaznik ten wynosit 33%, a wsrod pracownikow ponizej 36. roku zycia az 40%. Najrzadziej na
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czas okreslony pracowali absolwenci szkét wyzszych (21%) oraz osoby na stanowiskach kierowniczych (12%).
Z kolei znacznie czesciej taka forma umowy dotyczy oséb z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym oraz ze
Srednim ogdlnym oraz pracownikéw szeregowych (okoto 36%). Na czas okreslony pracowato relatywnie
niewielu przedstawicieli wtadz publicznych i os6b na stanowiskach kierowniczych (9%). Z kolei wsréd
pracownikéw ustug i sprzedawcéw byto to czesto stosowane rozwigzanie (39%).

Tabela 21 Znajomos¢ oraz stosowanie zatrudnienia w oparciu o umowe na czas okreslony w opiniach pracodawcéw oraz

pracownikow

% lub % lub
srednia srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 5% odsetek zatrudniajgcych obecnie pracownikoéw, z 42%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne ’ wykorzystaniem tej formy ?
odsetek znajacych te forme odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale
- . 98% L . . 12%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w ciggu
. 45%
ostatnich trzech lat
Srednia liczba pracownikéw zatrudnionych 45

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 168)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N =

168)
[100000] PRZEDSTAWICIELE WtADZ 7% [500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 28%
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY |
KIEROWNICY
[121990] pozostali kierownicy do 6% [522301] sprzedawca 11%
spraw obstugi biznesu i zarzadzania,
gdzie indziej niesklasyfikowani
[200000] SPECJALISCI 15% [524990] pozostali pracownicy sprzedazy i 5%
pokrewni, gdzie indziej niesklasyfikowani
[234201] nauczyciel przedszkola 8% [531202] asystent nauczyciela przedszkola 8%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI 8% [700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | 5%
PERSONEL RZEMIESLNICY
[331301] ksiegowy 3% [711100] monterzy konstrukcji budowlanych i 3%
konserwatorzy budynkéw
[341204] opiekunka sSrodowiskowa 3% [800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | 9%
URZADZEN
[234201] nauczyciel przedszkola 8% [818000] operatorzy innych maszyn i urzadzen 6%
przetwdrczych
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 20% [900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH 26%
PROSTYCH
[411090] pozostali pracownicy obstugi 9% [932990] pozostali robotnicy przy pracach 21%
biurowe;j prostych w przemysle
[421106] kontroler rozliczen 2% [962990] -- pozostali pracownicy przy pracach 4%
pienieznych prostych, gdzie indziej niesklasyfikowani
[432103] magazynier 2% na wszystkich stanowiskach robotniczych 2%
[441990] pozostali pracownicy obstugi 6%
biura, gdzie indziej niesklasyfikowani
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 232)
nie rozwazajg, bo nie pozwala na to charakter
zeby sprawdzi¢ pracownika 17% pracy/specyfika zawodu 1%
zwiekszona liczba klientéw/nowe
kontrakty/aby odcigzy¢ pracownikéw 7% sezonowo 1%
W razie potrzeby — ogdlnie 6% taforma w ogdle nie bytaby rozwazana 56%
nie rozwazajg, gdyz w firmie stosowane 2% trudno powiedziec¢ 10%
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% lub % lub
Srednia Srednia
sg standardowe warunki zatrudnienia
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 129)
bo nie pozwala na to charakter pracy/specyfika
brak potrzeby 84% zawodu 3%
nie zamierzamy zatrudnia¢ nowych
wykluczam taka mozliwosé — ogdlnie 6% pracownikéw 3%
bo mamy statych, wykwalifikowanych
pracownikéw 3% trudno powiedzie¢ 2%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o takg forme 30%
sredni okres, na jaki sg zatrudnieni . ?6'3
miesigca
WIEK ZAWOD
przedst. wtadz publ., wyzsi urzednicy i
18-35 lat (N =374) 40% kierownicy (N = 52) 9%
36-55 lat (N = 502) 22% specjalisci (N = 121) 23%
powyzej 55 lat (N = 125) 33% technicy iinny $redni personel (N = 118) 25%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 21%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 36% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 39%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 31% (N=163) 34%
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
Srednie ogdlne (N = 181) 37% (N =111) 31%
Srednie zawodowe, pomaturalne,
policealne (N = 236) 28% pracownicy przy pracach prostych (N = 101) 33%
wyzsze (N = 289) 24%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Rysunek 76 Odsetek pracodawcéw zatrudniajagcych w ramach umowy na czas okreslony oraz odsetek pracownikow
zatrudnionych w oparciu o takg forme ze wzgledu na podregiony

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Badanie jakosciowe réwniez pokazato, ze pracodawcy czesto praktykujg schemat zatrudnienia: umowa na okres
prébny = dwie umowy na czas okreslony = umowa na czas nieokreslony.
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Teraz wiekszos¢ firm tak robi. Najpierw 3 miesigce, potem rok, potem 5 lat i dopiero. [FGI, towicz, Pracownicy
o wyzszych kwalifikacjach]

Przedstawiciele instytucji rynku pracy zwracali uwage, by pracownicy dazyli w przypadku umowy na czas
okreslony do jej spisania przed rozpoczeciem pracy. W przeciwnym wypadku moze dojs¢ do nieporozumien
miedzy stronami odnosnie czasu rozpoczecia $wiadczenia pracy.

Tak, obojetnie jaka, z tych elastycznych form, czy to bedzie umowa czasowa czy na zastepstwo, ona powinna
by¢ najpierw spisana z pracownikiem i dopiero potem ten pracownik powinien by¢ do tej pracy oddelegowany.
A nie najpierw pracownik idzie do pracy i w dopiero w cigqgu 7-miu dni spiszemy i to nie wiem czy z tq 7 dni do
tytu czy z tg juz do przodu, wiec to jest podstawowy problem. [FGI, tddz, Instytucje rynku pracy -
mniejsze i panstwowe]

Zalety

O Rzadko, i jedynie wsrdd pracownikdw wyzszego szczebla, wskazywano na pewng korzy$¢ dla pracownika
wynikajaca z tej formy zatrudnienia. Praca na czas okreslony daje pracownikowi mozliwos¢ sprawdzenia sie
na danym stanowisku, czy w konkretnej branzy, a takze zweryfikowania, czy oferowana praca i warunki
mu odpowiadaja.

O Umowa na czas okreslony daje pracodawcy wieksza swobode zwolnienia pracownika, jesli jest taka
konieczno$¢, w tym takze bez podania przyczyny. A trzeba pamietac, ze nie zawsze pracodawca chce
sformutowad wprost powdd zwolnienia. Ogranicza to takze ryzyko, ze pracownik pozwie pracodawce do
sgdu z powodu nieuzasadnionego zerwania umowy o prace. Z perspektywy pracodawcy takie rozwigzanie
niweluje takze ryzyko bycia oszukanym w sytuacjach takich jak ta, gdy pracownik w krétkim czasie po
podpisaniu umowy idzie na dtugoterminowe zwolnienie lekarskie, co obcigza pracodawce znacznymi
kosztami (wynagrodzenie za 33 dni oraz koszt zatrudnienia dodatkowego pracownika).

- Nie musimy sie ttumaczy¢, dlaczego zwolniliSmy, na przyktad w sadzie.

- Ani ttumaczy¢ sie pracownikowi, dlaczego jest zwolniony. To jest dla pracodawcy korzystne. [FGI, Piotrkow
Trybunalski, Mate i Srednie firmy]

O Inng wymierng korzyscig dla pracodawcy jest brak obowigzku ptacenia odprawy w przypadku zwolnienia
pracownika. Omawiane rozwigzanie zabezpiecza tez pracodawce w sytuacjach, gdy nowy pracownik nie
sprawdzi sie na danym stanowisku.

Wady

O  Z punktu widzenia pracownika umowe na czas okreslony rozumie sie jako wyraz mniejszego zaufania
pracodawcy do pracownika. Umowy okresowe s oceniane jako mniej korzystne niz umowy na czas
nieokreslony (wydaje sie, ze ma to takze znaczenie prestizowe). Szczegdlnie negatywnie odbierane sg przez
osoby potrzebujagce duzego kredytu (zwtaszcza mieszkaniowego), poniewaz banki preferujg
kredytobiorcow posiadajgcych umowe na czas nieokreslony.

O Praca na czas okreslony wigze sie dla wielu pracownikéw z poczuciem niepewnosci, brakiem stabilizacji.
Czes¢ pracodawcow wykorzystuje te tendencje, aby podtrzymywac statg mobilizacje zespotu. Moze to
negatywnie wptyngé na atmosfere wsrdd pracownikdéw, powodujac rywalizacje, ktéra bedzie negatywnie
odbijac sie na pracy zespotu i osigganych efektach.

Umowa sie przedtuzy albo nie. Moze tez wykorzystacé to, ze wtedy pracownik bedzie sie chciat z jak najlepszej

strony pokazal, zeby byta przedtuzona. Moze robi¢ ponad to, co trzeba, zeby sie przypodobal. Dziata wyscig
szczurdw. [FGI, towicz, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

Podsumowanie

Umowa na czas okreslony jest dobrze znana badanym i czesto stosowana przez pracodawcow. Takga elastyczng
forme zatrudnienia wykorzystywato 42% badanych firm, ponadto 30% badanych pracownikéw wykonywato
swoje obowigzki na podstawie takiej umowy. Jest to bardzo popularne rozwigzanie w przypadku $rednich
i duzych firm oraz tych z branzy przemystowej. Czesto w takiej formie pracujg sprzedawcy oraz pracownicy przy
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pracach prostych. Umowa na czas okreslony dotyczy najczesciej oséb dopiero wchodzacych na rynek pracy
(18-35 lat) oraz tych z nizszym poziomem wyksztatcenia. Forme te stosuje sie czesto, lecz nie jest to
bezwzgledng reguta, jako forme przejsciowa, na drodze do umowy na czas nieokreslony. Ta elastyczna forma
zatrudnienia jest postrzegana jako rozwigzanie korzystniejsze dla pracodawcy, gtéwnie dlatego ze utatwia
rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem. Z tej tez przyczyny dla pracownikéw oznacza niekiedy brak
poczucia stabilizacji oraz jest wyrazem braku zaufania ze strony pracodawcy.

10.3 Umowa o prace naktadcza (chatupnictwo)

Umowa o prace nakladcza (chalupnictwo)

Rozporzadzenie RM z 31.12.1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujgcych prace naktadcza
(Dz.U.z 1976 r. nr 3, poz. 19 z pdzn. zm.)

Forma umowy na wykonywanie okreslonego ,,produktu”, potocznie zwana chatupnictwem. Praca nakfadcza jest
jednym ze szczegdlnych rodzajow swiadczenia pracy — forma posrednig pomiedzy zatrudnieniem pracowniczym
a zatrudnieniem na podstawie prawa cywilnego umowag o dzieto). Ma ona charakter zatrudnienia
niepracowniczego, jednak z wieloma elementami charakterystycznymi dla prawa pracy. Jej wykonywanie nie
jest uregulowane w Kodeksie pracy, gdyz nie jest ona typowym stosunkiem pracy i dlatego zostata opisana
w przepisach szczegdélnych — w Rozporzadzeniu RM z 31.12.1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb
wykonujgcych prace naktadczg (Dz.U. z 1976 r. nr 3, poz. 19 z pézn. zm.).

Badanie ilosciowe i jakoSciowe pokazuje, ze umowa o prace naktadcza jest forma zatrudnienia
pracowniczego raczej mato znang badanym i stosowang sporadycznie. Zaledwie 1% pracodawcéw wymienit
chatupnictwo spontanicznie jako elastyczng forme zatrudnienia. Z kolei 64% pracodawcéw wykazato sie
wspomagang znajomoscia tej formy. W momencie badania skala wykorzystania przez pracodawcéw takiej
formy umowy byta znikoma - z wykorzystaniem tej formy zatrudniat tylko jeden badany pracodawca.
Niewiele wiecej, bo 3% pracodawcéw, stosowato te forme w ciggu ostatnich 3 lat. Natomiast zdecydowana
wiekszos$¢ przedsiebiorcdw (95%) nie miata stycznosci z takim rozwigzaniem na przestrzeni ostatnich 3 lat.
Roéwniez zaden z badanych pracownikéw nie wykonywat swoich obowigzkéw zawodowych w oparciu
o0 umowe o prace naktadcza.

Zdecydowana wiekszos¢ pracodawcéw (96%) w ogdle nie rozwazataby podpisania z pracownikiem takiej
umowy. Tylko niewielki odsetek pracodawcow (4%) bytby sktonny zastanowi¢ sie nad zastosowaniem takiej
formy, jednak pracodawcom tym trudno byto okresli¢ warunki, jakie musiatyby zaistnieé, aby przyjeli omawiane
rozwigzanie. Ponad potowa badanych nie widzi potrzeby stosowania umowy o prace naktadczg. Innym
powodem braku zainteresowania tg forma jest charakter pracy wykonywanej w firmie, ktéry wyklucza
wykonywanie pracy w systemie naktadczym. Ponadto czes$¢ pracodawcdw zwrdcita uwage, ze ta forma nie jest
przewidziana w statucie firmy.

Tabela 22 Znajomos$¢ oraz stosowanie zatrudnienia w oparciu o umowe o prace naktadczg (chatupnictwo) w opiniach
pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub % lub
Srednia Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 1% odsetek zatrudniajacych obecnie pracownikéw, z 0,3%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 64% odsetek niezatrudniajacych obecnie, ale
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w ciggu 95%

ostatnich trzech lat

W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 399)

zwiekszona liczba klientow/nowe

kontrakty/aby odcigzy¢ pracownikow 1% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 95%
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% lub % lub

Srednia srednia
wykluczam taka mozliwosé — ogdlnie 1% trudno powiedzie¢ 4%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 377)
brak potrzeby 57% wykluczam taka mozliwos¢ — ogdlnie 5%
bo nie pozwala na to charakter
pracy/specyfika zawodu 22% nie zamierzamy zatrudnia¢ nowych pracownikéw 1%
nie mozemy, takie formy nie s3 bo mamy statych, wykwalifikowanych
przewidziane w statucie/regulaminie 6% pracownikdw 1%

trudno powiedziec¢ 8%

PRACOWNICY (N = 1001)

odsetek zatrudnionych w oparciu o takg forme 0%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Jak pokazuje badanie jakosciowe chatupnictwo kojarzono przede wszystkim z wykonywaniem zadan
w ramach uméw cywilnoprawnych. Wiedza pracodawcéw na temat tej formy zatrudnienia byta niewielka.
Czes¢ badanych pracownikow, gtéwnie kobiet w wieku 50+, miato pewne doswiadczenie z pracg naktadczg, ale
w formie umowy o dzieto.

Jeszcze ciekawa sprawa, bo nie wiem jak wyglada sprawa socjalna jezeli chodzi o prace nakfadczg. Czy to jest
pracownik danej firmy, czy na przyktad fundusz socjalny wchodzi w gre? Przyznam sie, Ze nie znam sie na tym.
[FGI, tédz, Duze firmy]

Wsrdd przedstawicieli mikroprzedsiebiorstw zdarzyto sie utozsamienie z chatupnictwem telepracy
(wykonywanie czesci obowigzkéw w domu, po godzinach pracy).

Nie zdazy zrobi¢ projektu to go skoriczy w domu. Kolezanka z biura tez jakie$ siaty do domu zabiera z jakimis
papierami tez w domu bedzie je obrabiaé. To jakas forma tej pracy naktadczej, nie zawsze ptatna. [FGI, towicz,
Mikroprzedsiebiorstwa]

Zalety

O Jako zalete takiej formy pracy wskazywano mozliwo$¢ pozyskiwania dodatkowych dochoddw w sytuacji
ograniczonej dyspozycyjnosci (np. w potgczeniu z opieka nad matym dzieckiem).

Ja pracowatam w firmie, w ktdrej zatrudniatam. Panie bardzo zadowolone byty z tego. To byto krawiectwo
i panie sobie w domu pracowaty wychowujqc dzieci i przynosity gotowe rzeczy. [FGI, tddz, Pracownicy
o wyzszych kwalifikacjach]

O  Z punktu widzenia pracodawcy plusem moze byé oszczedno$é kosztéw, jakie sg zwigzane z zapewnieniem
pracownikowi stanowiska pracy.

Wady

O  Praca chatupnicza wymusza na pracowniku obowigzek wygospodarowania w domu przestrzeni do pracy,
co niekiedy jest bardzo trudne.

Podsumowanie

Umowa o prace naktadcza okazata sie forma mato znana. Chatupnictwo kojarzyto sie badanym bardziej
z zadaniami typu sktadanie kopert, szycie, wykonywanymi w ramach umowy o dzieto niz z praca w ramach
zatrudnienia pracowniczego. Umowa o prace naktadczg byta praktycznie niestosowana przez badanych
pracodawcow. Co wiecej, zaden z badanych pracownikéw nie byt zatrudniony na podstawie takiej umowy.
Pracodawcy nie wykazywali zainteresowania stosowaniem tego rozwigzania. Najczesciej uzasadniali to brakiem
potrzeby wykorzystywania pracy naktadczej, ale zauwazali tez, ze charakter pracy wykonywanej
w przedsiebiorstwie nie pozwala na zastosowanie takiej umowy.
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10.4 Umowa o prace na zastepstwo

Umowa o prace na zastepstwo
Kodeks pracy, art. 25—67

Typ umowy terminowej. Umowa o prace zawierana z powodu dtugiej nieobecnosci innego pracownika,
koniczaca sie w momencie powrotu zastepowanej osoby do pracy.

Umowa o prace na zastepstwo jest przecietnie znana badanym pracodawcom i pracownikom. Jest tez jedng
z czesciej wykorzystywanych elastycznych form zatrudnienia pracowniczego. 2% pracodawcéw wymienito
spontanicznie taka forme umowy. Natomiast znajomoscig wspomagang takiego rozwigzania wykazato sie juz
75% pracodawcéw. W momencie badania w 3% firm zatrudniano pracownikéw na zastepstwo. Kolejne
10% przedsiebiorstw stosowato takg forme umowy w ciggu ostatnich 3 lat. Biorgc pod uwage, ze jest to
rozwigzanie tymczasowe, a ogdlny poziom stosowania w firmach elastycznych form zatrudnienia jest niewielki,
wskaznik 13% pracodawcéw zatrudniajacych obecnie lub w przesztosci na podstawie takiej umowy, mozna
ocenic jako dos¢ wysoki.

Wielkos¢ firmy wptywa na skale wykorzystywania takiej elastycznej formy zatrudnienia. Jedynie 2—-3% mikro
i matych przedsiebiorstw zatrudniato w momencie badania na podstawie umowy na zastepstwo. Tymczasem
w przypadku $rednich firm wskaznik ten wynosit juz 16%, a blisko potowa (45%) pracodawcéw duzych firm
wykorzystywato taki rodzaj umowy. Mozna tez zauwazy¢, ze w handlu i ustugach ta forma jest wykorzystywana
sporadycznie (0-2% firm), czesciej natomiast w przemysle (6%) i pozostatych branzach objetych badaniem
(10%). Jesli chodzi o regiony, w piotrkowskim oraz sieradzkim troche czesciej (7-8% pracodawcéw) zatrudniano
na podstawie umowy na zastepstwo niz w pozostatych lokalizacjach, gdzie wskaznik ten byt znikomy (0-2%).

Badanie pokazato, ze w ramach umowy na zastepstwo czesto zatrudniani byli operatorzy maszyn, jak rowniez
osoby na stanowisku terapeuty zajeciowego. Sporadycznie na zastepstwo zatrudnia sie pracownikéw ustug,
pracownikéw biurowych i specjalistéw, a takze pracownikéw przy pracach prostych.

Co piaty pracodawca, ktéry nie stosuje omawianej formy umowy, rozwazytby jej wykorzystanie w przypadku
dtuzszej nieobecnosci pracownika, spowodowanej chorobg, cigzg lub urlopem macierzynskim
i wychowawczym. Natomiast pracodawcy, ktérzy nie byli zainteresowani zatrudnianiem pracownikdéw na
zastepstwo ttumacza to przede wszystkim brakiem takiej potrzeby (75%).

Odsetek pracownikéw, ktérych w momencie badania zatrudniano na podstawie umowy na zastepstwo, byt
znikomy i wynosit 0,2%. Taki wskaznik nie pozwala na zaobserwowanie, jakiego typu pracownicy wykonuja
swoje obowiazki w ramach badanej elastycznej formy zatrudnienia pracowniczego.

Tabela 23 Znajomos¢ oraz stosowanie zatrudnienia w oparciu o umowe o prace na zastepstwo w opiniach pracodawcéw
oraz pracownikéw

% lub % lub
srednia Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 29, odsetek zatrudniajgcych obecnie 3%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikdéw, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 75% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 10%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajacych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 86%
ciggu ostatnich trzech lat
Srednia liczba pracownikéw zatrudnionych 1,4

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N =
14)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N =
14)

[500000] PRACOWNICY UStUG |

[200000] SPECJALISCI 3% SPRZEDAWCY 2%

[242307] specjalista do spraw kadr 3%

[515303] robotnik gospodarczy 2%

str. 114



% lub % lub
Srednia Srednia
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI [800000] OPERATORZY | MONTERZY
PERSONEL 28% MASZYN | URZADZEN 38%
[818000] operatorzy innych maszyn i
[325907] terapeuta zajeciowy 28% urzadzen przetworczych 38%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 5% PROSTYCH 1%
[411090] pozostali pracownicy obstugi
biurowe;j 4%
[422602] recepcjonista 1%
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 232)
dtuzsza nieobecnos¢
pracownika/choroba/cigza/urlop
macierzynski, wychowawczy 19% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 75%
w razie potrzeby — ogdlnie 2% trudno powiedziec¢ 1%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 290)
brak potrzeby 74% wykluczam takg mozliwos¢ — ogdlnie 3%
bo nie pozwala na to charakter nie zamierzamy zatrudnia¢ nowych
pracy/specyfika zawodu 5% pracownikow 1%
nie mozemy, takie formy nie sg
przewidziane w statucie/regulaminie 4% trudno powiedzie¢ 13%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o takg forme 0,2%
WIEK ZAWOD 0,0%
rzedst. wtadz publ., wyzsi urzednicy i
18-35 lat (N = 374) 0,5% Eierownicy (N =p52) ! s 0,0%
36-55 lat (N = 502) 0,0% specjalisci (N =121) 1,7%
powyzej 55 lat (N = 125) 0,0% technicy i inny sredni personel (N = 118) 0,0%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 0,0%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 0,0% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 0,0%
robotnicy przemystowi i rzemieslnic
zasadnicze zawodowe (N = 240) 0,4% (N = 163;/ P ! ! 0,0%
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
$rednie ogdlne (N = 181) 0,0% (N=111) 0,0%
sret.:lnle zawodowe, pomaturalne, 0,0% . 0,0%
policealne (N =236) pracownicy przy pracach prostych (N = 101)
wyzsze (N = 289) 0,4%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw oraz badanie CAPI pracownikéw.
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Rysunek 77 Odsetek pracodawcéw zatrudniajagcych w ramach umowy o prace na zastepstwo oraz odsetek pracownikéw
zatrudnionych w oparciu o taka forme ze wzgledu na podregiony

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Jak wskazuje badanie jakosciowe, z punktu widzenia pracownikdw umowa o prace na zastepstwo oceniana jest
ambiwalentnie. Z jednej strony daje pracownikowi mozliwos$¢ szybkiego podjecia pracy w oparciu o umowe
o prace, ale niesie znaczne ryzyko nagtej jej utraty w razie powrotu zastepowanego pracownika.

Umowa na zastepstwo byta raczej postrzegana jako niekorzystna dla pracownika, a przydatna dla pracodawcy,
choc¢ niektérzy pracownicy przyznawali, ze jest to uczciwa forma — pracownik od poczatku wie, ze bedzie
pracowac tylko przez okreslony czas.

Przedstawiciel Panstwowej Inspekcji Pracy zwracat uwage, ze przy stosowaniu umowy o prace na zastepstwo,
moze dojs¢ do naduzycia ze strony pracodawcy, kiedy zdecyduje sie on zatrzymacé pracownika (nawet po
powrocie osoby zastepowanej), ale bez zmiany formy umowy. Podkresla sie w zwigzku z powyzszym, ze
w interesie pracownika jest zwrdcenie uwagi, by w umowie zostato wskazane kogo sie zastepuje, aby potem nie
dochodzito do nieporozumien odnosnie okresu zatrudnienia na podstawie takiej umowy.

Szansa na kontynuowanie, W umowie byto napisane ,na zastepstwo”, ale nie z data koricowa. I tak na tym
zastepstwie ,bujatem” sie prawie pét roku, w korcu poszedtem do wyzszej komorki i stwierdzitem, ze albo w te,
albo w te. On juz dawno wrdcit z tego sanatorium, zapomniat jak tam byto, a ja dalej na zastepstwie. [FGI,
t6dz, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

Inspektor pracy zwracat takze uwage, ze zdarza sie proceder zatrudniania pracownika na okres prébny, po
umowie na zastepstwo, mimo ze jest to naduzycie. W trakcie trwania umowy na zastepstwo pracodawca miat
juz szanse na poznanie mozliwosci pracownika, dlatego proponowanie umowy na okres prébny w takich
przypadkach jest nieuzasadnione. Takie rozwigzanie jest dopuszczalne, gdy dana osoba zostanie zatrudniona na
inne stanowisko niz to, ktérego dotyczyto zastepstwo.

Tutaj bym uzyt stwierdzenia, ze moze to by¢ traktowane jako naduzycie prawa. Bo na zasadzie, ze gdyby to
byto identyczne stanowisko, ksiegowa, to wtedy bym wtedy uwazat to za naduzycie prawa. Bo jak kto$ kogos
zatrudnit na stanowisku ksiegowej, a potem na zasadzie no pani byta dobra jako ksiegowa, ale ja potrzebuje
teraz przedstawicieli handlowych w Przemyslu i zatrudnie te osobe na umowe o prace na okres probny na
stanowisko przedstawiciel handlowy, to ja bym to uznat za dopuszczalne. Ale ksiegowa - ksiegowa uwazam, ze
cos jest tutaj nie w porzadku. [IDI, przedstawiciel Paristwowej Inspekcji Pracy]
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Zalety
O Umowa na zastepstwo pozwala pracownikowi podjg¢ legalng prace na etacie.

O W wielu przypadkach, zwtaszcza w duzych firmach, stanowi ona pierwszy krok do nawigzania statej
wspotpracy z pracodawca. Zdarza sie bowiem, ze w ramach rekrutacji wewnetrznych taki pracownik
uzyskuje zatrudnienie na innym stanowisku w firmie.

Z Zycia, konkretnie moja cérka poszta na umowe na zastepstwo | byta tam osoba, ktéra choruje. Miata
chorowaé pét roku, po dwdch tygodniach wrécita do pracy i moja coérka zostata bez pracy, ale w pracy u mnie
konkretnie jednej dziewczynie tez sie udato. Przyszta na zastepstwo, druga dziewczyna zaszta w cigze, przeszta
na to stanowisko i potem juz zostata tez. [FGI, £6dZ, Duze firmy]

O Mimo ze wiele firm nie moze tworzy¢ nowych etatéw, to rotacja jest na tyle duza, iz w praktyce wiele osdb
korzysta po zastepstwie z naboréw wewnetrznych. Jest to korzystne dla pracodawcy, poniewaz pozwala
mu zatrudni¢ osobe juz sprawdzong i obytg ze strukturg oraz kulturg organizacyjna firmy.

Tak, bo czesto tez osoby tak nawet mysla, ze zatapig sie na umowe na zastepstwo i potem po prostu myslg
sobie, ze gdzies, co$ sie dla mnie znajdzie i w wielu przypadkach wiasnie tak jest. Ktos akurat gdzies jakas
osoba na danym stanowisku odchodzi na emeryture, czy po prostu jest rozwigzywana umowa na prace z niq i ta
osoba gdzies znajduje zatrudnienie. [FGI, £ddz, Duze firmy]

O Jesli zastepowany pracownik odchodzi na zwolnienie, zastepstwo pozwala pracodawcy zapetni¢ etat tylko
na czas tej nieobecnosci i natychmiast odblokowac to stanowisko w razie powrotu zastepowanego
pracownika.

Wady

O Dla pracownika umowa na zastepstwo wigze sie z poczuciem niepewnosci, brakiem stabilizacji. Istnieje
oczywiste ryzyko nagtej utraty pracy, kiedy zastepowana osoba wraca. Dla pracownikdw niejasne jest
réwniez, jak dtugo beda pracowad.

O W przypadku nauczycieli, ktérzy dos¢ czesto sg w ten sposdb zatrudniani, umowa moze by¢ podpisywana
jedynie od wrzesnia do lipca, z przerwa na okres wakacyjny, nawet jesli zastepstwo trwa kilka lat. Pozbawia
to pracownika profitow wynikajacych z petnego etatu nauczycielskiego (2 miesigce ptatnych wakacji).

O  Z punktu widzenia pracodawcy wadg takiego rozwigzania moze byé mniejsza motywacja do pracy u osoby
pracujacej na zastepstwo, jak rowniez czas poswiecony na wdrazanie jej w obowigzki.

Przy pracy tymczasowej tez to jest aktualne. Praca na zastepstwo réowniez. W jaki sposéb w sytuacji, kiedy ktos
jest zatrudniany i wie, ze bedzie miat tam zatrudnienie na czas absencji drugiej osoby, to tez moze dziata¢ na
takie mniejsze przywigzanie jak gdyby. Moze mniejsze zaangazowanie w wykonywang prace nawet. [FGI, t6dz,
Instytucje - pilotaz]

Podsumowanie

Umowa na zastepstwo okazata sie przecietnie znana badanym, cho¢ skala jej stosowania w momencie badania
iloSciowego nie byta duza. Praca na zastepstwo jest stosowana czesto w sytuacjach chwilowej absencji
pracownika (w wypadku choroby, Swiadczenia rehabilitacyjnego lub urlopu macierzyniskiego pracownikéw)
i w takich sytuacjach dopuszczajg jej stosowanie pracodawcy obecnie niezatrudniajgcy na zastepstwo. Przy
czym badanie jakosciowe ujawnito, ze w matych i srednich firmach stosuje sie ja takze w przypadku, gdy
pracownika nie mozna zwolni¢, a jest potrzeba zatrudnienia dodatkowej osoby bez tworzenia kolejnego etatu.
Czesto na zastepstwo zatrudnia sie terapeutdw zajeciowych oraz operatoréw maszyn. Jest ona tez stosowana w
sektorze publicznym, w urzedach i w edukacji. Taka forma zatrudnienia zawsze traktowana jest jako
rozwigzanie tymczasowe, z tego tez wzgledu uwazane jest za korzystniejsze dla pracodawcy niz dla pracownika.
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10.5 Umowa o prace na okres probny

Umowa o prace na okres probny
Kodeks pracy, art. 25—67

Umowa o prace majaca na celu wzajemne sprawdzenie dopasowania stron (pracownika i pracodawcy), bez
zobowigzania dalszego zatrudnienia. Moze by¢ zawarta tylko jeden raz z dang osobg i na poczatku pracy
pracownika. Nie mozna jej zawrze¢ z pracownikiem, ktory juz u danego pracodawcy pracuje. Nie moze rowniez
z jej tresci wynikaé, ze po jej zakonczeniu zostanie zawarta inna umowa o prace.

Umowa o prace na okres probny jest dobrze znang elastyczng forma zatrudnienia, zaré6wno na poziomie
teoretycznym, jak i praktycznym. Co prawda spontaniczna znajomos¢ takiego rozwigzania okazata sie bardzo
mata (0,1%), ale juz zdecydowana wiekszos¢ pracodawcéw wykazata sie wspomagang znajomoscia takiej formy
umowy (94%). W momencie badania 8% badanych pracodawcéw zatrudniato pracownikéw na okres probny.
Kolejne 14% stosowato takg forme umowy w przesztosci. Natomiast 77% pracodawcédw nie miato stycznosci
z umowag na okres préobny w ciggu ostatnich 3 lat.

Branza, w ktérej dziata przedsiebiorstwo, ma niewielki wptyw na poziom wykorzystania uméw na okres probny.
Nieznacznie czesciej stosujg takie rozwigzanie firmy przemystowe i handlowe niz pozostate. Przy czym skala
zatrudnienia pracownikow na okres prébny wzrasta wraz z wielkoscig przedsiebiorstwa. Tylko
7% mikroprzedsiebiorstw zatrudnia z wykorzystaniem takiej formy, podczas gdy w przypadku matych firm jest
to juz 29%, a w srednich przedsiebiorstwach — 52%. Wiekszo$¢ duzych firm zatrudnia w oparciu o umowe na
okres préobny (73%). Omawiana elastyczna forma zatrudnienia okazata sie najbardziej popularna w regionie
piotrkowskim (23%), rzadziej w skierniewickim (9%). W pozostatych lokalizacjach tylko 4-5% pracodawcow
stosuje okres probny, zatrudniajgc pracownikow.

W ramach umowy na okres prébny zatrudnia sie przede wszystkim sprzedawcéw. Troche rzadziej na okres
prébny przyjmuje sie pracownikow biurowych, ale takze kierowcéw pojazddw oraz pracownikéw przy pracach
prostych (zwtaszcza w przemysle). Rowniez przedstawiciele handlowi, cho¢ w mniejszym stopniu, sg zatrudniani
na okres probny.

Okoto potowy (55%) pracodawcéw deklaruje, ze w zadnych warunkach nie rozwazatoby takiej formy
zatrudnienia. Jednak dla pozostatych pracodawcow argumentem za wykorzystaniem takiej formy mogtaby by¢
potrzeba sprawdzenia nowego pracownika (37%). Osoby niezainteresowane stosowaniem umowy na okres
prébny ttumaczyty to przede wszystkim brakiem takiej potrzeby (75%). Rzadziej wskazywano na specyfike
zawodow, ktdra wyklucza zatrudnianie na podstawie tej umowy (5%).

Sposréd badanych pracownikéw jedynie 2% byt zatrudniony na okres prébny w momencie badania. Tak niski
wskaznik zatrudnienia w oparciu o omawiang forme nie pozwala na wyciagniecie daleko idacych wnioskéw.
Warto jednak zasygnalizowaé, ze na okres préobny byto zatrudnionych nieco wiecej mezczyzn oraz oséb
z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym. Na podstawie takiej formy umowy pracowali przede wszystkim
najmtodsi badani (w wieku 18-35 lat). Ponadto umowe o prace na okres prébny czesciej otrzymywali
pracownicy szeregowi niz specjalisci i kadra kierownicza. Jesli chodzi o wykonywany zawéd, to najwiekszy
wskaznik zatrudnienia na okres prébny odnotowano wsréd pracownikéw przy pracach prostych.

Tabela 24 Znajomos$¢ oraz stosowanie zatrudnienia w oparciu o umowe o prace na zastepstwo w opiniach pracodawcéw
oraz pracownikow

% lub % lub
Srednia srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 0,1% odsetek zatrudniajgcych obecnie pracownikéw, z 8%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 94% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 14%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w ciggu 77%
ostatnich trzech lat
$rednia liczba pracownikéw zatrudnionych 1,4

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 33)
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% lub

Srednia
STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZE§CIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N = 33)

% lub
Srednia

[300000] TECHNICY | INNY SREDNI

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH

PERSONEL 7% PROSTYCH 11%
[332203] przedstawiciel handlowy 7% [931301] robotnik budowlany 1%
[932990] pozostali robotnicy przy pracach
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 12% prostych w przemysle 10%
[441990] pozostali pracownicy obstugi [962990] pozostali pracownicy przy pracach
biura, gdzie indziej niesklasyfikowani 11% prostych, gdzie indziej niesklasyfikowani 1%
[500000] PRACOWNICY UStUG |
SPRZEDAWCY 21% na wszystkich stanowiskach w firmie 3%
dla nowych pracownikéw, niezaleznie od
[522301] sprzedawca 19% stanowiska 2%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY
MASZYN | URZADZEN 11%
[830000] kierowcy i operatorzy
pojazddéw 10%
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 367)
zeby sprawdzi¢ pracownika 37% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 55%
zwiekszona liczba klientow/nowe
kontrakty/aby odcigzy¢ pracownikow 3% trudno powiedzieé 2%
w razie potrzeby — ogdlnie 2%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 203)
brak potrzeby bo mamy statych, wykwalifikowanych
75% pracownikéw 1%
bo nie pozwala na to charakter nie mozemy, takie formy nie sg przewidziane w
pracy/specyfika zawodu 5% statucie/regulaminie 1%
wykluczam takg mozliwo$¢ — ogdlnie 3% trudno powiedzie¢ 11%
nie zamierzamy zatrudniaé¢ nowych
pracownikéw 3%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o takg forme 1,9%
WIEK ZAWOD
18-35 lat (N =374) przedst. wtadz publ., wyzsi urzednicy i
3% kierownicy (N =52) 1%
36-55 lat (N = 502) 1% specjalisci (N =121) 1%
powyzej 55 lat (N = 125) 2% technicy iinny sredni personel (N = 118) 0%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 1%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 5% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 2%
zasadnicze zawodowe (N = 240) robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
1% (N =163) 1%
$rednie ogdlne (N = 181) operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen
2% (N =111) 1%
Srednie zawodowe, pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych (N = 101)
policealne (N = 236) 2% 8%
wyzsze (N = 289) 2%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.
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Rysunek 78 Odsetek pracodawcéw zatrudniajagcych w ramach umowy o prace na okres prébny oraz odsetek
pracownikéw zatrudnionych w oparciu o taka forme ze wzgledu na podregiony

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Badanie jakosciowe ukazato, ze pracownicy postrzegaja umowe na okres prébny raczej negatywnie, jako
czes¢ schematu pozwalajgcego pracodawcy odsungé w czasie moment podpisania z pracownikiem umowy na
czas nieokreslony.

Moja pierwsza umowa to byto na okres prébny, tylko na 3 miesigce. Drugg umowe dostatem na czas okreslony,
na 5 lat, no i potem na czas nieokreslony. [FGI, towicz, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

Zalety

O Niektére z oséb pracujgcych na wyzszych stanowiskach prezentowaty opinie, ze okres prébny daje
pracownikowi mozliwos¢ zweryfikowania swoich pogladéw odnosnie stanowiska i miejsca pracy. Moze to
by¢ tez okazja do pokazania nowemu pracodawcy swojego potencjatu i zdobycia argumentu do negocjacji
warunkow kolejnej umowy (na czas okreslony lub nieokreslony).

O Dla pracodawcy jest to mozliwos¢ lepszego poznania nowego pracownika i sprawdzenia jego umiejetnosci.
Jest to bardzo istotne, niekiedy stanowi przedtuzenie procesu rekrutacyjnego. Pracodawcy zaznaczajg, ze
rozmowa kwalifikacyjna nie daje mozliwosci zweryfikowania kwalifikacji i kompetencji pracownika
w odniesieniu do danego stanowiska.

Wady

O Podobnie jak praca na zastepstwo czy na czas okreslony, umowa na okres prébny wigze sie z brakiem
poczucia stabilnosci i niepewnoscig co do dalszych perspektyw pracownika.

O Dla pracodawcow zatrudnianie na okres prébny wigze sie z koniecznoscig przyuczenia nowego pracownika,
co podnosi koszty, tymczasem moze sie zdarzy¢, ze pracownik tuz po podpisaniu statej umowy, przejdzie
na zwolnienie lekarskie.

Zazwyczaj chodzi o to, o sprawdzenie, czy ta osoba sie nadaje. Bo wiadomo, poswieca sie czas nowemu

pracownikowi. Prébuje sie go wdrozy¢, mielismy taki przypadek, ze zatrudniliSmy osobe na okres proby, ktora

popracowata 5 dni i poszta na zwolnienie lekarskie. [FGI, Piotrkéw Trybunalski, Mate i Srednie firmy]

Podsumowanie

Badanie pokazato, ze umowa na okres prébny jest dobrze znang elastyczng formg w badanych
przedsiebiorstwach. Przy czym jej stosowanie nie jest jednak rozpowszechnione. Stosujg ja czesciej wieksze
firmy, co w niewielkim stopniu jest zalezne od branzy czy oferowanych stanowisk. Cho¢ potowa pracodawcow
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deklaruje, ze nie jest w ogdle zainteresowana stosowaniem takiej formy, ponad % rozwazytaby jg w celu
sprawdzenia nowego pracownika. Okres probny jest stosowany niemal wszedzie na czas 1-3 miesiecy. Badanie
jakosciowe pokazato, ze niekiedy umowe na okres prébny zastepuje sie umowa-zleceniem, czesto
trzymiesieczna, po ktérej pracownik otrzymuje umowe o prace, przewaznie na czas okreslony. Podobnie jak ta
ostatnia, umowa na okres prébny jest postrzegana jako korzystniejsza dla pracodawcy niz dla pracownika.

10.6 Umowa agencyjna

Umowa agencyjna
Kodeks cywilny, art. 758—-764 — dla umowy agencyjne;j

Rodzaj zatrudnienia niepracowniczego, gdzie jedna strona Swiadczy dla drugiej ustuge posrednictwa
handlowego i ustugowego. Umowy agencyjne mogg miec rozne zakresy. Wezsze ujecie — agent jedynie
posredniczy w zawieraniu umow, tzn. wykonuje réznego rodzaju czynnosci faktyczne, ktére maja doprowadzié
do zawarcia umowy, a samo zawarcie umowy do obowigzkdéw agenta juz nie nalezy. Ujecie szersze — agent nie
tylko ma za zadanie doprowadzi¢ do zawarcia umowy, ale réwniez umowe te zawiera w imieniu dajgcego
zlecenie. Do zawierania uméw w imieniu dajacego zlecenie agent jest jednak uprawniony tylko wtedy, gdy ma
do tego umocowanie. Konieczne jest wiec udzielenie petnomocnictwa agentowi.

Elastyczna forma zatrudnienia, jaka jest umowa agencyjna okazata sie by¢ bardzo stabo znana badanym,
a skala jej stosowania — znikoma. Na poziomie spontanicznych odpowiedzi jedynie 2% badanych wskazato taka
forme zatrudnienia. ROdwniez znajomos¢ wspomagana umowy agencyjnej byta niska (61%) w pordéwnaniu
zinnym formami zatrudnienia. Poziom wykorzystania umowy agencyjnej okazat sie znikomy w badanych
przedsiebiorstwach. Zaledwie 1% firm (2 mikroprzedsiebiorstwa) w momencie badania zatrudniat
pracownikdow w oparciu o takie rozwigzanie. Réwniez tylko w 1% przedsiebiorstw stosowano taka forme
w przesztosci. Natomiast zdecydowana wiekszosé pracodawcéw (97%) nie zatrudniata pracownikdéw w oparciu
0 umowe agencyjna.

Wiekszos¢ pracodawcow (91%) nie rozwazataby w ogdle zatrudnienia na podstawie umowy agencyjnej.
Nieliczni badani (2%) wzieliby pod uwage zastosowanie takiego rozwigzania w przypadku zwiekszone;j liczby
klientéw oraz podpisania nowych kontraktow, tak aby odcigzy¢ pracownikéw. Sporadycznie wskazywano takze
na argument, jakim jest koniecznos¢ obnizenia kosztéw, na co wskazat 1% pracodawcéw. Badani ttumaczyli
niskie zainteresowanie umowa agencyjng brakiem potrzeby stosowania takiej formy (69%). Dos¢ istotne
okazaty sie rowniez ograniczenia w stosowaniu tej formy wynikajgce ze specyfiki pracy (11%) czy tez
z regulaminu firmy (6%).

Nalezy zaznaczy¢, ze umowa agencyjna nie byta uwzgledniona w badaniu pracownikéw jako forma zatrudnienia
pracowniczego, gdyz warunkiem wejscia do préby byto posiadanie umowy o prace niezaleznie od jej formy.

Tabela 25 Znajomos¢ oraz stosowanie zatrudnienia w oparciu o umowe agencyjng w opiniach pracodawcéw oraz
pracownikéw

% lub % lub
NECLIE] Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 2% odsetek zatrudniajgcych obecnie pracownikéw, z
zatrudnienia — wskazania spontaniczne wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 61% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w ciggu 97%

ostatnich trzech lat

W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 398)

zwiekszona liczba klientow/nowe nie rozwazajg, bo nie pozwala na to charakter
kontrakty/aby odcigzyé pracownikéw 2% pracy/specyfika zawodu

w koniecznosci obnizenia kosztéow 1% taforma w ogodle nie bytaby rozwazana 91%
W razie potrzeby — ogdlnie 1% trudno powiedziec¢ 5%
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% lub % lub

srednia srednia
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 352)
brak potrzeby 69% wykluczam taka mozliwos¢ — ogdlnie 4%
bo nie pozwala na to charakter
pracy/specyfika zawodu 11% dodatkowe koszty dla pracodawcy 1%
nie mozemy, takie formy nie sg
przewidziane w statucie/regulaminie 5% nie zamierzamy zatrudniaé¢ nowych pracownikéw 1%

trudno powiedziec¢ 9%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow.

Badanie jakosciowe potwierdzito, ze umowa agencyjna byta jedng z najmniej znanych elastycznych form
zatrudnienia — zaréwno wsrdéd pracownikdw, jak i pracodawcéw. Czesto mylono jg z pracg tymczasowg czy
zatrudnieniem za posrednictwem agencji zatrudnienia. Rowniez badani pracodawcy mieli bardzo mate
doswiadczenia z tg forma. Nieliczni badani kojarzyli jg z pracg agentéw ubezpieczeniowych i handlowcéw.

Umowa agencyjna, to chyba zazwyczaj sq agenci ubezpieczeniowi, tak? [FGI, Piotrkéw Trybunalski, Mate
i Srednie firmy]

Osoby, ktére miaty stycznos¢ z umowa agencyjna, postrzegaty ja jako forme zblizong do umowy-zlecenia.

Mielismy pracownikéw, podkreslam, mielismy pracownikéw na umowe agencji. I to w pewnym sensie jest jak
umowa zlecenie. [FGI, t6dz, Mate i Srednie firmy]

Przedstawiciel Panstwowej Inspekcji Pracy zwrdcit uwage, ze taka forma zatrudnienia nie podlega pod Kodeks
pracy, a pod Kodeks cywilny.

Miatbym tutaj jednq na pewno watpliwo$é, ta umowa agencyjna. Poniewaz tutaj pod zadnym pozorem nie jest
to umowa podlegajaca kodeksowi pracy. [IDI, przedstawiciel Paristwowej Inspekcji Pracy]

Zalety

O Taka forma umowy byta postrzegana jako korzystna dla pracodawcy, poniewaz wigzata sie z ograniczeniem
kosztéw zatrudniania pracownikdw np. ptaceniem sktadek na ZUS. W efekcie obniza to ryzyko zwigzane
z rozwijaniem firmy, na przykfad otwarciem filii.

Z punktu widzenia naszego to byto dobre rozwigzanie, bo odchodzimy w przypadku umdéw o prace, te wszystkie
socjalne rzeczy, fundusz socjalny, choroby i tak dalej, bo agent na wiasny rachunek zatrudniat pracownikéw.
[FGI, tédz, Mate i srednie firmy]

Wady

O Umowa agencyjna jest raczej negatywnie postrzegana przez pracownikow. Zwracano uwage, ze wigze sie
ona z brakiem stabilnosci wynagrodzenia i niskim poczuciem bezpieczeristwa. Pracownik nie ma
optacanych sktadek na ZUS.

Podsumowanie:

Zatrudnienie w ramach umowy agencyjnej byto bardzo mato znang forma wsréd badanych, zaréwno na
poziomie teoretycznym, jak i z doswiadczenia. Kojarzono jg przede wszystkim z pracg agentéw
ubezpieczeniowych oraz handlowcéw. Umowa agencyjna byta postrzegana jako mato stabilna, a zatem
niekorzystna dla pracownika, ale przynoszaca profity pracodawcy. Jedynie dwdch badanych pracodawcow
wykorzystywato te forme w swoich firmach. Tylko nieliczni pracodawcy rozwazaliby zastosowanie umowy
agencyjnej, aby odcigzy¢ obecnych pracownikéw oraz w celu obnizenia kosztow.
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10.7 Praca tymczasowa

Praca tymczasowa

Ustawa z dnia 09.07.2003 r. o zatrudniania pracownikow tymczasowych — art. 9.1. (Dz.U. z dn. 22.07.2003 r.
z pdzn. zm.)

Forma umowy o prace zawieranej przez pracownika z agencja pracy tymczasowej, ktéra to praca bedzie
wykonywana dla klienta agencji. Agencja jest pracodawcy i zatrudnia pracownikéw w zamiarze wypozyczenia
ich na zewnatrz firmy, tj. do pracodawcy uzytkownika, ktdory nie jest pracodawcg formalnie, cho¢ ma nad
pracownikami wtadze kierownicza. W ukfadzie tym biorg udziat 3 strony, ale zawierane sg dwie umowy: jedna
— umowa pracy pomiedzy pracownikiem, aagencjg pracy tymczasowej, druga — umowa cywilna na
Swiadczenie ustug pomiedzy agencja a jej klientem.

Réwniez praca tymczasowa okazata sie mato znang i wykorzystywang sporadycznie elastyczng forma
zatrudnienia pracowniczego. Spontaniczng znajomoscig takiego rozwigzania wykazali sie pojedynczy
pracodawcy (0,2%). Natomiast 69% pracodawcéw zadeklarowato znajomos¢ takiej elastycznej formy
zatrudnienia, kiedy zostali zapytani o nig wprost. W momencie badania, tylko 1 pracodawca zatrudniat
pracownikow w ramach pracy tymczasowej. W kolejnych 5 firmach (1%) wykorzystywano takg forme
w przesztosci. Natomiast zdecydowana wiekszo$¢ badanych pracodawcéw (98%) nie miata doswiadczenia
z pracg tymczasowa na przestrzeni ostatnich 3 lat.

Przez wiekszo$¢ pracodawcow (89%) zatrudnianie w ramach pracy tymczasowej w ogole nie bytoby rozwazane.
Nieliczni pracodawcy zastanowiliby sie nad zastosowaniem takiej formy w przypadku zwiekszonej liczby
klientéw czy podpisania nowych kontraktow (2%). Pracodawcy rozwazaliby wykorzystanie tego rozwigzania
takze w razie dtuzszej nieobecnosci pracownika oraz w przypadku okreslonych stanowisk (np. kierowcy) (po
1%). Wiekszos¢ pracodawcéw ttumaczyta niskie zainteresowanie pracg tymczasowa brakiem potrzeby
stosowania takiego rozwigzania (71%). Niektdrzy zwracali réwniez uwage, ze na stosowanie pracy tymczasowej
nie pozwala specyfika pracy wykonywanej w firmie (11%).

Jesli chodzi o badanych pracownikéw, to zatrudnienie w ramach pracy tymczasowej nie nalezato do
popularnych rozwigzan — dotyczyto zaledwie 0,5% z nich. Przy tak niskim poziomie wykorzystania tej formy
umowy przez pracownikow, trudno wycigga¢ wnioski o jakichkolwiek tendencjach w tym zakresie. Nalezy
jedynie zasygnalizowa¢, ze w oparciu o te umowe pracowali najczesciej najmtodsi oraz najstarsi respondenci,
a przede wszystkim osoby o najnizszym poziomie wyksztatcenia, zatrudnieni na stanowiskach nizszego szczebla
(pracownicy ustug, robotnicy przemystowi i rzemieslnicy oraz operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen).

Tabela 26 Znajomos¢ oraz stosowanie zatrudnienia w oparciu o umowe o prace tymczasowa w opiniach pracodawcéw
oraz pracownikow

% lub % lub
Srednia Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 0,2% odsetek zatrudniajgcych obecnie 0,3%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikdéw, z wykorzystaniem tej formy
699 Odsetek niezatrudniajacych obecnie, ale 1%
odsetek znajacych te forme zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech
zatrudnienia — wskazania wspomagane lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 98%

ciggu ostatnich trzech lat

W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 399)

zwiekszona liczba klientow/nowe nie rozwazajg, bo maja statych,
kontrakty/aby odcigzy¢ pracownikéow 2% wykwalifikowanych pracownikéw 1%
brak potrzeby 2% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 89%

dtuzsza nieobecnos¢
pracownika/choroba/cigza/urlop
macierzynski, wychowawczy 1% trudno powiedziec¢ 4%
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% lub % lub
Srednia srednia
w przypadku okreslonych stanowisk
wymagajgcych tego typu pracy — np.
kierowca 1%

POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 356)

bo mamy statych, wykwalifikowanych

brak potrzeby 71% pracownikéw 2%
bo nie pozwala na to charakter nie zamierzamy zatrudnia¢ nowych
pracy/specyfika zawodu 11% pracownikow 1%
wykluczam taka mozliwosé — ogdlnie 3% trudno powiedzie¢ 8%
nie mozemy, takie formy nie s
przewidziane w statucie/regulaminie 3%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o takg forme 0,5%
WIEK ZAWOD 0%
1% przedst. wtadz publ., wyzsi urzednicy i 0%
18-35 lat (N = 374) kierownicy (N =52)
36-55 lat (N = 502) 0% specjalisci (N =121) 0%
powyzej 55 lat (N = 125) 1% technicy i inny sredni personel (N = 118) 0%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 0%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 5% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 1%
0% robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 2%
zasadnicze zawodowe (N = 240) (N=163)
0% operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen 1%
Srednie ogdlne (N = 181) (N=111)a
srednie zawodowe, pomaturalne, 0% pracownicy przy pracach prostych (N = 0%
policealne (N = 236) 101)
wyzsze (N = 289) 1%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Badanie jakosciowe pokazato, ze wiekszos¢ badanych znata pojecie pracy tymczasowej. Nazwa ta czesto
przywotywata skojarzenia z agencja posrednictwa. Badanym sprawiato niekiedy trudno$¢ oddzielanie tej formy
zatrudnienia od umowy agencyjnej. Jak zauwazali przedstawiciele instytucji zatrudnienia, praca tymczasowa
jest czesto kojarzona z umowami cywilnoprawnymi, zwtfaszcza z umowa o dzieto.

Wiele ludzi kojarzy tymczasowke z umowg o dzieto, ale juz zmienia sie ta swiadomo$é, dlatego Ze jest coraz
wiecej firm korzystajacych z takiej umowy, wiec juz na rozmowach nie musimy przytaczac catej ustawy, ze to
Jjest tak, tak, czy tak. [FGI, £6dz, Instytucje rynku pracy - duze prywatne agencje]

Badanie pokazato, ze praca tymczasowa nie jest powszechnie stosowang formg zatrudnienia. Takie rozwigzanie
nie byto znane mikro- oraz matym i Srednim przedsiebiorcom. Przy czym duze firmy stosowaty je juz znacznie
chetniej. Dotyczyto to czesciej stanowisk nizszego niz wyiszego szczebla, czesto w branzy produkcyjnej, czy
W pracy sezonowej, na przyktad przy zbieraniu owocow.

Wiekszos¢ badanych pracownikdw postrzegata taka umowe jako mato korzystng forme zatrudnienia. Uwaza
sie, ze jest ona bardziej ryzykowna dla pracownika, jesli chodzi o stabilnos¢ zatrudnienia i dochodéw, a takze
gorzej wynagradzana, poniewaz cze$¢ pobordw przejmuje w formie prowizji agencja zatrudnienia. Badane
osoby przywotywaty tez negatywne doswiadczenia z przesztosci zwigzane z taka forma pracy.

Ja pracowatam tak, to stawka, ktérq dawat pracodawca, to ja dostawatam 30% tego. Reszte brafa agencja.
[FGI, £6dz, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

Najlepiej oceniali te forme przedstawiciele agencji zatrudnienia, ktérzy s bezposrednio zaangazowani w opieke
nad pracownikami udostepnianymi pracodawcom. Z kolei pracodawcy, ktdérzy stosowali te forme (duze
przedsiebiorstwa), oceniali j3 pod pewnymi wzgledami pozytywnie, wskazujgc jednak na zasadnicze problemy
wynikajace z jej stosowania.
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Zalety

O Taka forma zatrudnienia byta czesto oceniana jako atrakcyjna przez mtodych ludzi, bez statego
zatrudnienia, ktérzy musieli szybko podjg¢ prace w poszukiwaniu zrédta zarobku. Podobnie moze sie
okaza¢ korzystna dla osob, ktére majg juz staty prace, a potrzebuja dodatkowego dochodu, ktérego
uzyskanie nie bedzie kolidowato z zatrudnieniem wiodgcym.

O Cze$¢ pracownikdw ze stanowisk o wyzszych kwalifikacjach zauwazata, ze taka forme zatrudnienia mozna
traktowac jako okazje na poznanie warunkéw pracy w innej firmie. Moze to by¢ szansa na nawigzanie
kontaktow i zmiane pracy lub zyskanie wiedzy i kompetencji, ktére pozwolg przystapi¢ do negocjacji
wynagrodzenia w gtéwnym miejscu zatrudnienia.

O  Z punktu widzenia pracownika moze to by¢ korzystna forma, poniewaz agencja znajduje dla niego prace,
ktérej by¢ moze nie znalaztby samodzielnie. Pracownicy agencji zauwazajg, ze jest to wazne w przypadku
0s6b na stanowiskach nizszego szczebla, ale tez czesci pracownikow wyspecjalizowanych, ktérzy nie zawsze
sg Swiadomi swojej wartosci dla pracodawcy, a posrednik pracy moze ich w pewien sposéb wypromowac.

Whniosek jest tez jeszcze taki, ze osoby takie na wyzszych stanowiskach, wasko wyspecjalizowane nie potrafig

sie sprzeda¢, my musimy je wytapac. [FGI, £ddz, Instytucje rynku pracy - duze prywatne agencje]

O  Z punktu widzenia agencji petnig one funkcje ochronng i opiekujg sie pracownikiem — negocjujac warunki
pracy, dajg mu poczucie bezpieczenstwa (pewno$¢é wynagrodzenia, fakt, ze nie zostanie oszukany przez
nieznanego sobie pracodawce). Agent jest dostepny pod telefonem i gotowy wesprzec¢ pracownika.

O Praca tymczasowa oferuje szereg atutéow pracodawcy — pozwala na oszczedno$¢ czasu i kosztow
zwigzanych z rekrutacja, a takze odcigza pracodawce w zakresie formalnosci zwigzanych z zatrudnieniem.
Pracodawca ma duza mozliwo$¢ dysponowania czasem pracownika i moze wymaga¢ od niego
ponadprzecietnej dyspozycyjnosci, przy czym ponosi koszty jedynie za czas faktycznie wykorzystany
(np. moze w ostatniej chwili zwolni¢ pracownika z obowigzkéow). Praca tymczasowa daje takze mozliwos¢
fatwej rezygnacji z pracownika, ktory pracodawcy nie odpowiada. Pracownika mozna szybko zastgpi¢, bez
ponoszenia kosztéw zwigzanych ze zwolnieniami (pracodawca nie ptaci pracownikowi sktadek, ale tez
w razie zwolnienia nie musi sie przejmowac brakiem ragk do pracy, co jest wazne zwtaszcza na produkcji).

Jest jeszcze taka oszczednos¢ dla pracodawcy, ze oszczedza na kadrowych, bo catq papierologie i ZUS, zafatwia

agencja, ktora zatrudnia pracownikéw. [FGI, £6dz, Instytucje rynku pracy - duze prywatne agencje]

Prosze Pani, przepraszam, ze uzyje tego stowa, wyrzucam poza firme pewien problem dotyczacy grupy

osiemdziesieciu pracownikéw z tym zwigzany. Czyli mdwigc, cata obrdbka, cate dbanie, kwestie urlopdw,

zwolnien. [FGI, t6dz, Duze firmy]

O Agencja pomaga pracodawcy przy interpretacji przepisow prawnych czy dopetnianiu formalnosci, na
przyktad zwigzanych z zatrudnianiem oséb z niepetnosprawnoscia.

O Dzieki wsparciu posrednika mozliwe jest dotarcie do specjalistéw o waskiej specjalizacji.

O Zdarza sig, ze wspdtpraca w pracy tymczasowe;j staje sie okresem probnym, po ktérym pracodawca dazy do
zatrudnienia sprawdzonego pracownika bezposrednio w swoich strukturach.

O Dla pracodawcy, ktéry moze udostepnié¢ swojego pracownika innej firmie w okresie obnizonych obrotéw,
jest to korzystne, poniewaz pozwala zapewni¢ mu prace (w okresie matego zapotrzebowania na prace
w macierzystej firmie, braku zlecen czy w okresie poza sezonowym) bez ponoszenia dodatkowych kosztéw.
Pracodawca nie musi zwalnia¢ sprawdzonego, przyuczonego pracownika, ktérego odzyska w momencie
poprawy koniunktury.

Wady

O Przez wiekszo$¢ pracownikdw, zwtaszcza nizszego szczebla, praca tymczasowa byta postrzegana
negatywnie. Zwracano uwage, ze niesie ona takie ryzyko jak niestabilno$¢ wynagrodzenia, poniewaz
pracownik bywa w ostatniej chwili informowany, ze danego dnia pracy nie bedzie. Ponadto pracownik nie
moze w petni zarzadza¢ swoim czasem wolnym, gdyz musi czeka¢ na informacje, czy danego dnia bedzie
potrzebny w firmie.

O Pracownicy majg wrazenie, ze pracodawca (firma, w ktorej sie pracuje) nie poczuwa sie do
odpowiedzialnosci za nich. Na negatywna ocene takiej formy zatrudnienia wptywa takze fakt, ze
pracownika takiego omijajg przywileje, ktére s3 dostepne dla oséb zatrudnianych na analogicznych
stanowiskach bezposrednio u pracodawcy (np. premie, a nawet awanse).
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Pracownicy tymczasowi z firmy zewnetrznej. Oni tez muszg by¢ pod telefonem i nastepnego dnia przyjs¢ do
pracy. Z tego bardzo duzo o0séb szybko rezygnuje, wiadomo, raz zadzwonia, a raz nie. Dzien przerwy, potem
nie dzwonig. [FGI, towicz, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

O Uwaza sie, ze zatrudnienie w ramach pracy tymczasowej nie jest korzystne dla pracownika, a agencje pracy
zatrudniajg na warunkach gorszych niz bezposrednio pracodawcy. Wydaje sie, ze takie formy zatrudnienia
nie sg i nie moga by¢ traktowane przez pracownikow jako trwate.

Jednym stowem te agencje, wydaje mi sie, ze oni takie jakie$ dziwne warunki sobie ustalaja, gdzie przy
normalnych zaktadach pracy, ktére zatrudniajg pracownikéw na umowe zlecenie, to na pewno bysmy nie mogli
takich warunkéw zastosowadl, na przyktad jakies dziwne typu jak kto$ zrezygnuje sam z pracy to musi jakies
kary ptaci¢. Tak styszatam po prostu, ze do tego dochodzi. Takze oni bardziej majg tak tatwiej, znaczy dla
pracownika to nie jest korzystne, oni sie nie liczg chyba z konsekwencjami. My jako pracodawca bysmy sobie na
pewno nie mogli, bo jak zatrudnialismy kogo$ na umowe zlecenie to na pewno nie moglismy sobie jakis takich
dziwnych warunkdw ustali¢. [FGI, £6dz, Duze firmy]

O  Przedstawiciele instytucji zwracali uwage, ze moze to by¢ pozorna oszczednos¢ dla pracodawcy. Firma chce
zatrudnia¢ pracownika tuz przed sezonem, nie dajgc mu czasu na nauczenie sie czynnosci wykonywanych
na danym stanowisku. Dopiero w trakcie sezonu, kiedy wazna jest wydajnos¢ pracownikéw, nowa osoba
jest przygotowywana do pracy, weryfikuje sie jej umiejetnosci. Istnieje wowczas niebezpieczenstwo, ze
pracownik sie nie sprawdzi, wowczas firma pozostaje bez pracownika i wykorzystuje czas na przyuczenie
nowej osoby.

O Ryzyko zatrudnienia nieodpowiedniej osoby z punktu widzenia pracodawcy jest wieksze niz przy
tradycyjnej rekrutacji, poniewaz firma nie rekrutuje samodzielnie. Waznym elementem jest zatem zaufanie
do agencji posrednictwa.

O  Cze$¢ pracodawcow rezygnuje z pracy tymczasowej ze wzgledu na obawy dotyczace mniejszej lojalnosci
pracownikdw wobec firmy i ich nieporéwnywalnie mniejszego zaangazowania w jej misje i sprawy niz
w przypadku oséb zatrudnianych bezposrednio. Tendencje takie s3 dla pracodawcéw zrozumiate
(pracownikowi trudno sie angazowac w sprawy firmy, ktdra nie jest jego pracodawcy).

To znaczy dla firmy tak patrzgc ze strony kadrowej to byto wygodne, bo tak naprawde nic nas nie interesowato,
bo takimi sprawami kadrowymi zajmowata sie strona, ktdra to organizowata, ta firma, ktéra zlecata te prace
tymczasowe. Byta jednak taka sytuacja z tego co opowiadali kierownicy, ze to jednak jest problem, bo jednak ci
pracownicy nie sq naszymi pracownikami i tam jakis byt utrudniony kontakt z tymi ludzmi. Ci ludzie jako$ tak
nie angazowali sie za bardzo w prace. Z firmq sie jakos tak nie zzyli. [FGI, £6dZ, Duze firmy]

Podsumowanie

Termin ,,praca tymczasowa” czesto mylono z innymi elastycznymi formami zatrudnienia. Na ogdlnym poziomie
rozwigzanie to jest wykorzystywane sporadycznie. Byto dos¢ dobrze znane pracownikom nizszego szczebla,
ajedli juz je stosowano, to raczej w duzych firmach, natomiast w mikro- oraz matych i $rednich
przedsiebiorstwach stanowito rzadkos¢. Nieliczni pracodawcy rozwazaliby zastosowanie takiej formy
zatrudnienia, aby odcigzy¢ obecnych pracownikdéw oraz w sytuacji dtuzszej nieobecnosci pracownika. Badani
mieli ambiwalentny stosunek do tej formy zatrudnienia. Wskazywano na takie atuty jak ochrona praw
pracownika, przerzucanie kosztéw rekrutacji i zatrudnienia na agencje pracy. Przy czym stabg strong pracy
tymczasowej jest brak poczucia stabilizacji u pracownika oraz maty wptyw pracodawcy — uzytkownika na to,
kogo firma przyjmuje.
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Czes¢ 4 Elastyczne formy
zarzadzania i organizacji czasu pracy
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11 STOSOWANIE NIESTANDARDOWYCH FORM ZARZADZANIA | ORGANIZACJI CZASU

PRACY

11.1 Elastyczne formy organizacji i zarzadzania czasem pracy wsrod pracownikow

11.1.1Rozwigzania formalne

Jak wskazujg wyniki przeprowadzonych badan dominujacg formga zatrudnienia pracownikéw jest system
podstawowy, w ktérym pracuje sie 8 godzin lub mniej. W oparciu o taka forme pracowata wiekszo$¢ badanych
pracownikow (88%). Formy elastyczne stosowane byty zdecydowanie rzadziej — korzystato z nich najczesciej
kilka procent pracownikéw. Najwiecej pracownikéw wykonywato prace zmianowg, w systemie nieciggtym
—17%, 3% w potciggtym, a 6% w ruchu cigglym. Po 6% pracownikdéw przyznato, ze jest zatrudnionych w oparciu
o ruchomy lub zadaniowy czas pracy, a 5% w oparciu o indywidualny rozktad czasu pracy.

Rysunek 79 Formy czasu pracy, w oparciu o ktdre sg zatrudnieni pracownicy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

system podstawowy: 8 godzin dziennie lub mniej 88%

pracujacy w systemie praca na dwie zmiany z przerwg w nocy i
na koniec tygodnia (system nieciagty)
pracujacy w systemie praca na trzy zmiany z przerwg w pracy na
koniec tygodnia (system pétciagly)
pracujgcy w systemie praca trwa 24 godziny we wszystkie dni
tygodnia (praca w ruchu ciggtym)

pracujacy w ruchomym czasie pracy

zatrudnieni w oparciu o zadaniowy czas pracy

obecnie pracujacy w indywidualnym rozktadzie czasu pracy
zatrudnieni w oparciu o rGwnowazny czas pracy

obecnie pracujacy w systemie na wezwanie

zatrudnieni w oparciu o job-sharing

pracownicy, ktorych dotyczylo przejsciowe zmniejszenie
wymiaru czasu pracy (work-sharing)

zatrudnieni w oparciu o wydtuzony czas pracy
regularnie wykonujgcy prace poza zakladem pracy
pracujacy w systemie skréconego tygodnia pracy

zatrudnieni w oparciu o przerywany czas pracy

zatrudnieni w oparciu o wykonywanie pracy weekendowej

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Najrzadziej stosowang wsrdd pracownikéw forma organizacji czasu pracy okazato sie wykonywanie pracy
wytacznie w weekendy, w oparciu o przerywany czas pracy oraz skrécony tydziern pracy. Sporadycznie
wykonywano prace poza zaktadem pracy, w wydtuzonym czasie pracy czy tez na zasadach work-sharing.

Tendencje w zakresie form czasu pracy, w oparciu o ktdére sg zatrudnieni pracownicy, utrzymujg sie we
wszystkich podregionach. Warty odnotowania jest szczegdlnie wysoki odsetek wykonujgcych prace w ruchu
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ciggtym lub prace zmianowa w podregionie t6dzkim oraz sieradzkim. Z kolei w oparciu o indywidualny oraz
zadaniowy czas pracy zatrudnieni byli czesciej pracownicy w podregionach sieradzkim oraz tédzkim.

Rysunek 80 Formy czasu pracy, w oparciu o ktdre sg zatrudnieni pracownicy; ujecie pod katem podregionéw

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

System podstawowy, osmiogodzinny (lub krétszy) dzien pracy nieco czesciej dotyczy kobiet (93%) niz
mezczyzn (86%). Natomiast wiek pracownika ma tu niewielkie znaczenie. Jesli chodzi o wyksztatcenie, badani
z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym rzadziej (81%) pracujg w takim systemie niz pozostali respondenci.
Niemal wszyscy (96%) pracownicy biurowi wykonuja swoje obowigzki w tej formie organizacji czasu pracy.
Ponadto zdecydowana wiekszo$¢ specjalistbw (94%) pracuje w systemie standardowym, podczas gdy
w przypadku szeregowych pracownikéw i kierownikdéw wskaznik ten jest troche nizszy (odpowiednio 87%
i 83%) w stosunku do reszty badanych.

Mozna zauwazy¢ pewne zrdznicowania wsréd respondentéw dotyczgce poziomu wykorzystania zadaniowego
systemu organizacji czasu pracy. Nieco czesciej w oparciu o te forme umowy zatrudnieni s3 mezczyzni niz
kobiety. Ponadto forma ma szczegdlne znaczenie dla oséb wysoko wyksztatconych, zajmujacych stanowiska
wymagajace wysokich kwalifikacji — stanowiska kierownicze, specjalistéw. Nalezy jednak zauwazy¢, ze o ile
pracodawcy przy wykorzystaniu tej formy zatrudniajg przede wszystkim specjalistow, to wsréd pracownikéw
zatrudnienie w tym systemie deklarujg rdwniez pracownicy nizszego szczebla majgcy nizsze kwalifikacje. W tym
ostatnim przypadku deklaracje te moga opierac sie na innym rozumieniu pojecia ,zadaniowy czas pracy”, ktore
moze by¢ interpretowane po prostu jako wykonywanie okreslonych odgérnie, przez przetozonego, zadan.

W przypadku systemu rownowaznego czasu pracy, w ktérym pracuje 4% wszystkich badanych, trudno okresli¢
jednoznaczne tendencje w poziomie stosowania tego rozwigzania. Mozna jedynie zasygnalizowa¢, ze troche
rzadziej korzystajg z niego kobiety niz mezczyini, takze pracownicy powyzej 55. roku zycia oraz ci
z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym. Relatywnie czesto byt on stosowany przez przedstawicieli wtadz
publicznych oraz operatoréw i monteréw maszyn, jak réwniez osoby na stanowisku kierowniczym.

Mozna zauwazy¢, ze badani pracownicy s zadowoleni z systemu organizacji czasu pracy, w oparciu o ktéry
obecnie wykonujg swoje obowigzki zawodowe. Znikomy odsetek respondentéw oceniat, ze jest
niezadowolony z rozwigzania obecnie stosowanego na jego stanowisku.

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw byta zadowolona z podstawowego o$smiogodzinnego (lub krétszego)
systemu czasu pracy, ale takie z elastycznych form, takich jak zadaniowy i réwnowazny czasu pracy.
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W przypadku zadaniowego czasu pracy az 41% osob obecnie pracujacych z wykorzystaniem takiej formy byto
bardzo zadowolonych z takiego rozwigzania, a kolejne 38% — raczej zadowolonych.

Osoby pracujace w systemie rdwnowaznym réwniez deklarowaty zadowolenie ze stosowania tej elastycznej
formy —30% pracownikéw byto z niego bardzo zadowolonych, kolejne 58% — raczej zadowolonych. Jesli chodzi
o wydtuzony czas pracy, nadal zdecydowanie wiecej oséb deklarowato, ze jest zadowolonych z takiego
rozwigzania. Jednak oséb oceniajgcych, ze sg bardzo zadowoleni byto juz znacznie mniej (9%).

Znikoma liczba badanych pracuje w takich systemach organizacji czasu pracy jak skrécony tydzien pracy,
przerywany czy weekendowy system czasu pracy. Rowniez i ci pracownicy ocenili system w jakim pracuja
jako korzystny.

Rysunek 81 Zadowolenie z systemu organizacji czasu pracy, w oparciu o ktéry pracownik jest obecnie zatrudniony

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

system podstawowy: 8 godzin dziennie lub mniej (N =
882)

system zadaniowego czasu pracy (N = 52)

system rownowazny (N = 37)

wydltuzony czas pracy (N = 14)

M bardzo zadowolony(a) M raczej zadowolony(a) W przecietnie zadowolony(a)

M raczej niezadowolony(a) M w ogdle nie zadowolny(a) ™ trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = osoby, ktére sq zatrudnione z wykorzystaniem danej formy organizacji czasu pracy.
Na rysunku przedstawiono wybrane formy organizacji czasu pracy, ktore uzyskaty najwiecej wskazan.

Formy organizacji czasu pracy réznig sie miedzy sobg, jesli chodzi o zalety, jakie niosg one dla pracownikdw.
| tak o$miogodzinny system podstawowy doceniany jest przede wszystkim za state godziny pracy, mozliwos¢
posiadania czasu wolnego na zajecie sie rodzing czy swoimi sprawami, statg liczbe godzin oraz dopasowanie do
potrzeb danego pracownika. Z kolei system réwnowazny oprdcz powyzszych zalet jest dla pracownikéw w nim
pracujacych korzystny ze wzgledu na mozliwos¢ kumulacji czasu wolnego, planowania czasu wolnego
i elastycznos¢ roztozenia czasu pracy w tygodniu. W przypadku systemu zadaniowego natomiast istotne
okazaty sie réwniez rozliczanie z zadan oraz samodzielnos¢ w organizowaniu sobie pracy. Z kolei wydtuzony
czas pracy jest dla pracownikow korzystny, gdyz niesie za sobg zwiekszenie wynagrodzen.

Tabela 27 Zalety réznych systeméw organizacji czasu pracy

system system
podstawowy: 8 system zadaniowego
godzin dziennie lub  réwnowainy czasu pracy wydtuzony czas

mniej (N = 882) (N=37) (N=52) pracy (N = 14)
state godziny pracy 34% 13% 11% 9%
jest czas po pracy na zajecie sie rodzing,
dla siebie 21% 27% 17% 11%
jest to dobry system pracy, odpowiedni dla
mnie 18% 12% 10% 6%
stata ilos¢ godzin pracy 15% 12% 12% 5%
fatwo planowac czas wolny 8% 16% 7% 12%
bezpieczenstwo, stabilizacja 7% 0% 0% 0%
daje mi odpowiednie zarobki 6% 5% 7% 35%
bo mam peten etat 4% 0% 2% 6%
wolne w weekendy i Swieta 3% 0% 0% 0%
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system
podstawowy: 8

godzin dziennie lub

system
réwnowazny

system
zadaniowego
czasu pracy

wydtuzony czas

mniej (N = 882)

(N=37)

(N =52)

pracy (N = 14)

bo mam prace 2% 4% 2% 0%
bo jestem przyzwyczajona do takiego

systemu pracy 2% 0% 0% 6%
sam sobie organizuje prace 1% 5% 18% 0%
optacone sktadki zdrowotne i emerytalne 1% 3% 2% 6%
elastycznos¢ roztozenia godzin pracy w

tygodniu 1% 14% 9% 0%
mozliwos¢ dorobienia 1% 3% 8% 6%
daje mi wiecej wolnego czasu pdzniej — w

kumulacji 0% 27% 5% 6%
mam blisko do pracy 0% 0% 0% 6%
dobra atmosfera, fajni wspdtpracownicy 0% 3% 2% 8%
jestem rozliczany z zadan 0% 3% 12% 0%
pozwala sie realizowac zawodowo 0% 3% 2% 0%
jak wykonam swoja prace to mam wolne 0% 0% 8% 0%
zapewnia réznorodnosé 0% 5% 0% 0%
trudno powiedzie¢ 12% 14% 4% 12%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = osoby, ktére sq zatrudnione z wykorzystaniem danej formy organizacji czasu pracy.
W tabeli przedstawiono wybrane formy organizacji czasu pracy, ktore uzyskaty najwiecej wskazan.

Badani pracownicy znacznie rzadziej wskazywali na stabe strony systemOw organizacji czasu, w jakich
obecnie wykonujg swoje obowigzki zawodowe. Potowa pracownikdéw zatrudnionych w oparciu o system
podstawowy, 44% w oparciu o system zadaniowy i 39% w oparciu o system réwnowazny nie wskazywata
zadnych wad tych systemdéw. System réwnowazny i zadaniowy czas pracy mniej podobaja sie badanym ze
wzgledu na dtugosé czasu pracy jednego dnia. System réwnowazny wigze sie rdwniez z ciezkg praca. Najwiecej
wad zgtoszono wobec wydtuzonego czasu pracy. Rozwigzanie to powoduje znaczne obcigzenie pracg (dtugi czas
pracy, prace w weekendy), co negatywnie wptywa na czas dla rodziny.

Tabela 28 Wady réznych systemow organizacji czasu pracy

system system
podstawowy: 8 system zadaniowego
godzin dziennie lub  réwnowainy czasu pracy (N wydtuzony czas
mniej (N = 882) (N=37) =52) pracy (N = 14)

nie ma wad 50% 39% 44% 25%
dtugi czas jednej zmiany, jednego dnia 4% 23% 21% 27%
mata pensja 3% 0% 8% 12%
nie daje mozliwosci zatatwienia spraw

urzedowych 3% 0% 2% 0%
praca zmianowa 2% 6% 5% 9%
koniecznos¢ rannego wstawania 2% 0% 0% 6%
ciezka praca 2% 16% 7% 6%
state godziny pracy, sztywne 1% 0% 0% 0%
praca w weekendy 1% 2% 0% 17%
wotatby 8 godzin dziennie na caty etat 1% 5% 0% 0%
mato czasu dla rodziny 0% 9% 4% 23%
pdzne powroty do domu 0% 2% 0% 0%
brak mozliwosci rozwoju 0% 0% 2% 0%
narzucenie czasu przez pracodawce 0% 2% 0% 0%
mato wolnego czasu 0% 2% 0% 0%
nieprzewidywalne godziny pracy 0% 7% 9% 6%
niepewnos¢ zadan, miejsca i czasu 0% 0% 2% 0%
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system system

podstawowy: 8 system zadaniowego
godzin dziennie lub  réwnowazny  czasu pracy (N wydtuzony czas

mniej (N = 882) (N=37) =52) pracy (N = 14)
nie doceniajg pracownikéw 0% 0% 2% 0%
jesli sie zadania nie wykona ma sie mniej
pieniedzy 0% 0% 4% 0%
wymaga petnej dyspozycyjnosci 0% 5% 0% 0%
trudno powiedzie¢ 31% 12% 8% 12%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = osoby, ktére sq zatrudnione z wykorzystaniem danej formy organizacji czasu pracy.
W tabeli przedstawiono wybrane formy organizacji czasu pracy, ktore uzyskaty najwiecej wskazan.

Mozna zauwazyé, ze najwiecej zwolennikdw sposrdod réznych form organizacji czasu pracy ma tradycyjne
rozwigzanie, to znaczy osmiogodzinny lub krotszy dzien pracy. Az 57% badanych pracownikéw, ktérzy nie
pracujg w tym systemie (N = 117) bezwarunkowo zgodzitoby sie na zmiane obecnego systemu pracy na rzecz
takiego rozwigzania. Tylko 6% osdb w momencie przejscia na taki system od razu zrezygnowatoby z pracy.

Elastyczne formy organizacji czasu pracy miaty juz mniej zwolennikow. Sposréd takich form organizacji czasu
pracy, jako najbardziej dopuszczalne badani ocenili system rownowazny i skrécony tydzien pracy.
Bezwarunkowo na takie rozwigzania zgodzitoby sie po 17% badanych, cho¢ podobny odsetek pracownikéw od
razu zrezygnowatoby z pracy, gdyby musiat pracowac w taki sposéb. Réwniez zdaniowy czas pracy i wydtuzony
czas pracy bytyby dopuszczalnymi rozwigzaniami przez okoto potowe badanych, ale juz rzadziej bezwarunkowo.

Najmniej badanych zgodzitoby sie pracowa¢ w przerywanym i weekendowym systemie czasu pracy. Tylko po
3% pracownikdéw przystataby bezwarunkowo na takie rozwigzanie. Natomiast mniej wiecej 1/3 oséb od razu
zrezygnowataby z pracy, gdyby spotkata sie z koniecznoscig wykonywania swoich obowigzkéw w ktéryms
z tych systemdw.

Rysunek 82 Odpowiedzi na pytanie: ,Czy zgodzit(a)by sie Pan(i) na zmiane systemu pracy i prace w nastepujacym
systemie?”

0% 20% 40% 60% 80% 100%

system podstawowy: 8 godzin dziennie lub mniej
(N=117)

system réwnowazny (N = 958)

system skroconego tygodnia pracy (N = 993)

system zadaniowego czasu pracy (N =942)

wydluzony czas pracy (N = 984)

przerywany system czasu pracy (N =999)

system tzw. weekendowego czasu pracy (N =999)

W Tak W Tak, ale tylko na okreslony czas
M Tak, ale jednoczesnie szukat(a)bym nowej pracy M Nie, od razu zrezygnowat(a)bym z pracy
M Nie wiem  Nie dotyczy, nie byloby to moiliwe

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = osoby, ktére nie sq zatrudnione z wykorzystaniem danej formy organizacji czasu
pracy.

Badani pracownicy, ktérzy dopuszczajg zatrudnienie w danej formie organizacji czasu pracy, oceniajg te

formy raczej pozytywnie — jako korzystne albo neutralne. Wsréd analizowanych rozwigzan za
najkorzystniejsze uznano system zadaniowego czasu pracy, podstawowy, o$miogodzinny dziefi pracy (lub
krétszy) oraz system skroconego tygodnia pracy — mniej wiecej % respondentéw dopuszczajacych
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zatrudnienie w takich formach okreslita je jako zdecydowanie korzystne, kolejne 31-39% osdb wyrazito opinie,
ze s one raczej korzystne. Troche mniej zwolennikéw miaty takie rozwigzania jak system réwnowazny
i wydtuzony czas pracy — okoto potowa pracownikéw dopuszczajgcych prace w takich systemach uznata je za
dobre, przy czym tylko 6—12% okreslita je jako zdecydowanie korzystne.

Najstabiej oceniono system weekendowego czasu pracy oraz przerywany system czasu pracy. Mniej wiecej
potowa pracownikdéw, ktorzy akceptowaliby prace w takich formach organizacji czasu, ocenita je jako neutralne
(ani korzystne, ani niekorzystne). Jednak jako korzystne takie rozwigzania ocenito 25-27% pracownikéw, przy
18-24% opinii, ze s one niekorzystne.

Nalezy podkresli¢, ze wsréd powododw, dla ktérych pracownicy byli zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu
pracy dominowat powdd niezalezny od nich — tylko taka prace udato im sie znalez¢, a docelowo chcieliby
pracowa¢ w petnym wymiarze. Na prace w niepetnym wymiarze czasu pracy decydowano sie rowniez ze
wzgledu na cheé dodatkowego zarobku (czesciej mezczyzni oraz osoby powyzej 55. roku zycia). Kobiety czesciej
decydowaty sie ze wzgledu na sytuacje rodzinng i konieczno$¢ godzenia zadarh domowych z pracg, ale réwniez
zmuszone byly do takiego ograniczenia przez pracodawce, inaczej mogty straci¢ prace. Osobom mtodym
natomiast praca w mniejszym wymiarze pozwalata na godzenie aktywnosci zawodowej z nauky. U osdb
powyzej 55. roku zycia istotny jest czynnik ograniczen wynikajgcych ze stanu zdrowia (nie moga podjac
zatrudnienia w wiekszym wymiarze), ale réwniez che¢ pozostania aktywnym spotecznie i zawodowo
— utrzymywania kontaktu z ludZzmi oraz posiadania pracy.

Rysunek 83 Ocena korzystnosci zatrudnienia w danej formie organizacji czasu pracy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
| | | | | |

system zadaniowego czasu pracy (N = 145)

system podstawowy: 8 godzin dziennie lub mniej (N = 66)

system skroconego tygodnia pracy (N = 172)

system rownowazny (N = 166)

wydtuiony czas pracy (N = 107)

system tzw. weekendowego czasu pracy (N = 30)

przerywany system czasu pracy (N = 35)

M zdecydowanie korzystna B raczej korzystna B ani korzystna, ani niekorzystna

M raczej niekorzystna B 7zdecydowanie niekorzystna M nie wiem

Zrédto: Badanie CAPI pracownikoéw, N = osoby, ktére dopuszczajq zatrudnienie w danej formie organizacji czasu pracy.

11.1.2 Rzeczywista elastycznos¢ miejsca i czasu pracy

W zwigzku z dominacjg tradycyjnych form zatrudnienia wiekszos¢ pracownikdw w umowie ma okreslony
standardowy 40-godzinny tydzien pracy (84%). Jedynie 8% posiadato okreslong inng liczbe godzin, ktére
powinni przepracowac (zwykle byt to krétszy tydzien pracy niz 40 godzin), a 6% nie miato okreslonego czasu
pracy w godzinach, bo pracujg zadaniowo. Co ciekawe ten ostatni przypadek dotyczyt najczesciej osob
z najnizszym poziomem wyksztatcenia, zajmujgcych stanowiska nizszego szczebla — pracownikéw przy pracach
prostych lub operatoréw maszyn i urzadzen.
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Wyniki badania pokazuja, ze elastycznos¢ pracy, chociaz niezapisana formalnie w umowach, to w praktyce
dotyczy¢ moze wielu pracownikéw. Warto takze doda¢, ze ta nieformalna elastycznos¢ to elastycznos¢ raczej
czasu, a nie miejsca pracy. Co wazne czesto elastycznos¢ oznacza po prostu wiekszy niz zapisany w umowie
wymiar czasu pracy.

Z deklaracji badanych pracownikéw wynika, ze swojg prace swiadcza gtéwnie na terenie zaktadu pracy.
Srednio w typowym tygodniu przebywajg w miejscu pracy 36 godzin, nieco ponad 3 godziny przeznaczaja na
prace w terenie, delegacje, a okoto p6t godziny na prace w domu.

Najmniej swobody pracownicy zaznajg witasnie w zakresie wyboru miejsca wykonywania pracy — 73% nie ma
lub ma bardzo niewielki wptyw na to, gdzie bedzie wykonywat prace. Rdwniez rzadko pracownicy majg wptyw
na czas wykonywania pracy. Najczesciej przejawy swobody i niezaleznosci mozna odnalei¢ gtownie
w sposobie wykonywania pracy. Co czwarty pracownik deklarowat tutaj znaczng niezaleznos¢, ale 41% miato
i w tym zakresie narzucone odgoérnie wytyczne.

Swoboda w zakresie Swiadczenia pracy na réznych wymiarach zalezy od zajmowanego przez pracownika
stanowiska w hierarchii firmy. Najmniej elastyczni w wyborze sposobu, czasu czy miejsca pracy pozostawali
pracownicy szeregowi, najwiecej za$ niezaleznosci posiadaty ze wzgleddéw oczywistych osoby znajdujgce sie na
kierowniczych stanowiskach. Na przyktad co trzeci kierownik ma mozliwos¢ wyboru sposobu wykonywania
pracy, podczas gdy w przypadku pracownikdéw szeregowych odsetek ten wynidst 20%.

Rysunek 84 Ocena przez pracownika swobody i niezaleznosci w miejscu zatrudnienia

Sposdb wykonywania pracy

Czas wykonywania pracy

Miejsce wykonywania pracy

0% 10% 20% 30% A0% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mBrak swobody (wskazania 1+ 2 +3) mPrzecietnie (wskazania 4+ 5+ 6) m Swoboda i niezaleznos¢ (wskazania 7 + 8 +9)

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Ponad potowa badanych pracownikéw deklaruje, ze ma mozliwos¢ elastycznego zarzagdzania swoim czasem
pracy, to znaczy dostosowania go do swoich potrzeb i preferencji. 15-16% badanych deklaruje, ze moze bez
problemu i bez zadnych dodatkowych obwarowan przyjs¢ do pracy pdzniej lub wczedniej opusci¢ zaktad pracy,
a co dziesigty badany moze wyjs¢ z pracy w ciggu dnia na 2—-3 godziny lub po ustaleniu z pracodawca nie przyjs¢
danego dnia do pracy. Inni badani deklaruja, ze istotnym warunkiem uelastyczniania godzin ich pracy jest zgoda
wspotpracownikow oraz znalezienie zastepstwa. Ponadto pracownicy mogga korzystaé z powyzszych rozwigzan
w zakresie elastycznego czasu pracy, o ile wczesniej wykonajg swoje zadania lub odpracuja okreslone godziny
w innym terminie.

Nalezy zaznaczy¢, ze dla 20-24% badanych pracownikéw uelastycznienie godzin pracy lub nieprzyjscie
danego dnia do pracy jest bardzo trudne. Ponadto 12-13% pracownikéw deklaruje, ze nie ma mozliwosci
przyj$¢ do pracy poéziniej lub wczesniej opusci¢ zaktad pracy. Wiecej, bo okoto 20% badanych, nie ma tez
szansy na wyjscie na kilka godzin z pracy w ciggu dnia lub nieprzyjscie do pracy danego dnia, nawet po
wczesniejszym ustaleniu z pracodawca.

Cho¢ ponad potowa badanych pracownikéw deklarowata, ze ma mozliwos¢ elastycznego zarzadzania swoim
czasem pracy, tylko 1/3 respondentéw rzeczywiscie korzysta z takich rozwigzain. Odsetek badanych, ktdrzy
elastycznie zarzadzaja swoim czasem pracy raz w tygodniu lub czesciej jest znikomy (do 2%). Troche wiecej
badanych korzysta z takich rozwigzan 1-3 razy w miesigcu. Zgodnie z deklaracjami badanych, raz na
2-3 miesigce czes$¢ z nich wychodzi wczesniej z miejsca zatrudnienia lub przychodzi do zaktadu pracy pdzniej
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(18-20%). Troche mniej oséb opuszcza miejsce pracy w ciggu dnia na kilka godzin oraz nie pojawia sie
w zaktadzie pracy po uzgodnieniu tego z pracodawcg (11-12%).

Natomiast 2/3 badanych stwierdzito, ze nigdy nie przychodzi do pracy pdzniej ani nie wychodzi z niej wczesniej
lub stosuje takie rozwigzanie najwyzej raz na poét roku. Jeszcze wiecej, bo okoto 4 na 5 badanych nie wychodzi
Z miejsca pracy w ciggu dnia ani tez nie korzysta z mozliwosci opuszczenia dnia pracy po wczesniejszym
uzgodnieniu z pracodawca.

Rysunek 85 Czestotliwos¢ korzystania przez pracownikéw z mozliwosci elastycznego zarzadzania czasem pracy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Il Il Il

poiniejsze przyjscie do pracy 16% 14%

wezesniejsze wyjscie z pracy PSR FLT 30%

wyjscie na 2-3 godziny w trakcie pracy BRI 29%

nieprzyjscie do pracy danego dnia — po ustaleniu z 11% 7% 35%

pracodawcy

B Tak, nie ma z tym zadnych problemow, bez zadnych dodatkowych warunkow

B Tak, oile respondent wykona swoje zadania

m Tak, pod warunkiem, i7 respondent adpracuje godziny pracy w innym terminie

m Tak, pod warunkiem, i7 zgodz3 sie na to inni pracownicy i znajdzie respondent zastepstwo
B Raczej nie, zazwyczaj jest to bardzo trudne

m Nie ma takiej mozliwosci

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Badanie natomiast pokazato, ze stosunkowo czesto zdarza sie pozostawanie przez pracownikdéw po
godzinach lub pracowanie w dni wolne od pracy — np. w sobote lub w niedziele.

Mimo okreslonych standardowych godzin pracy, dos$¢ rozpowszechnione jest zjawisko pozostawania przez
pracownikéw w pracy po godzinach, pracowania w miejscu pracy dituzej niz powinni. Nalezy zauwazy¢, ze
zjawisko to najrzadziej dotyczy osob najstarszych oraz z najnizszym poziomem wyksztatcenia. Czesciej do
Swiadczenia pracy po godzinach przyznawali sie pracownicy szczebla kierowniczego oraz specjalisci. Relatywnie
czesciej dtuzej w pracy pozostajg pracownicy biurowi oraz operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen. Najrzadziej
zas$ technicy i $redni personel oraz pracownicy przy pracach prostych. Wida¢ zatem, ze koniecznos¢ wydtuzania
czasu pracy poza okreslony umowa jest zalezna od charakteru wykonywanej pracy.

Na uwage zastuguje fakt, ze nie zawsze pracownicy otrzymuja wynagrodzenie za prace po godzinach. Co
prawda jest to najczestsza forma rozliczenia sie pracodawcy z pracownikiem, jednak inne popularne
rozwigzanie polega na odbieraniu godzin. Nalezy podkresli¢, ze co czwarty pracujacy po godzinach nie
otrzymywat za ten fakt rekompensaty czy to w postaci materialnej, czy tez mozliwosci odebrania godzin; 4% zas
otrzymywato wynagrodzenie drogg nieformalng poza umowa.

Pracownikom zdarza sie rowniez pracowaé¢ w dni, ktére powinni mie¢ wolne od pracy — np. w sobote lub
w niedziele. Proceder ten wcale nie jest rzadki — dotknat ponad potowy badanych pracownikéw, z czego 27%
przyznawata, ze takie sytuacje zdarzajq sie przynajmniej raz w miesigcu.

Podobnie jak w przypadku nadgodzin dotyczy to czesciej oséb w wieku do 55 lat. Jednak w tym przypadku to
pracownikom nizszego szczebla zdarzaja sie czesciej takie sytuacje (operatorom maszyn i urzadzen, robotnikom
przemystowym, rzemiesinikom i pracownikom ustug).
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Rysunek 86 Odsetek pracownikéw pozostajacych w pracy po godzinach

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

ogdtem (N = 1001)

18-35lat (N =374)

36-55 lat (N =502)

Wiek

powyzej 551at (N = 125)

gimnazjalne lub nizsze (N =53)

zasadnicze zawodowe (N = 240)

Srednie ogdlne (N = 181)

Wyk sztalcenie

$rednie zawodowe, pomaturalne, policealne (N = 236) 67%
‘0

wyzsze (N =289)

przedst. wiadz publ., wyzsi urzednicy i kierownicy (N = 52)

spegjalisci (N = 121) 7%

technicy i inny $redni personel (N =118)

pracownicy biurowi (N = 95)

Zawod

pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 58%

robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (N = 163) 8%
‘0

operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen (N = 111) 65
0

pracownicy przy pracach prostych (N =101)

M odsetek pracujacych poza godzinami pracy M odsetek pracujacych w dni wolne od $wiadczenia pracy

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

11.2 Elastyczne formy organizacji i zarzadzania czasem pracy z perspektywy
pracodawcéw

11.2.1Popularnosé poszczegdlnych form organizacji i zarzgdzania czasem pracy

Badanie pokazato, ze zdecydowana wiekszos¢ pracodawcéw korzysta w gtéwnej mierze z tradycyjnych form
zarzadzania i organizacji czasu pracy. Dotyczyto to wszystkich przedsiebiorstw bez wzgledu na liczbe
zatrudnianych osob czy branze. Przewazajgca cze$s¢ pracownikdw w badanych firmach wykonuje swoje
obowigzki w ramach osmiogodzinnego dnia roboczego (90%), a niemal potowa prace wytgcznie w miejscu pracy
(49%).

Jesli juz pracodawcy stosujg obecnie lub stosowali w ciggu ostatnich trzech lat elastyczne formy organizacji
czasu pracy, najczesciej byly to: indywidualny rozktad czasu pracy (12%), réwnowazny (14%) lub zadaniowy
czas pracy (10%), a takze praca weekendowa — wykonywana tylko w weekendy (15%).

Odsetek firm stosujacych inne formy zarzadzania czasem pracy jest znacznie mniejszy. Patrzac na ogot
pracodawcow, widac, ze rzadko korzysta sie z przerywanego czasu pracy, pracy w ruchu ciggtym lub pracy
zmianowej. Natomiast takie formy, jak telepraca, praca na wezwanie, job-sharing czy work-sharing sa
wykorzystywane sporadycznie bez wzgledu na branze, w ktdrej dziata firma i bez wzgledu na jej wielkos¢.
Jezeli pracodawcy stosujg juz jakas niestandardowa forme organizacji i zarzadzania czasem pracy, najczesciej
jest to jedno rozwigzanie (56%), ewentualnie dwa (18%).
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Rysunek 87 Stosowanie réznych form zarzadzania czasem pracy oraz jego organizacji w ciggu ostatnich 3 lat (tj. od
poczatku 2012 r.)

standardowy o$miogodzinny dzieri pracy
pracownicy wykonujacy prace wylgcznie w firmie/zaktadzie pracy

niepelny wymiar czasu—np. % etatu, % etatu

indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy,
skrocony tydzien pracy

réwnowazny czas pracy
zadaniowy czas pracy

praca weekendowa

przerywany czas pracy

praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa
telepraca, praca na odlegtosc

praca na wezwanie

M obecnie s3 stosowane
W obecnie nie sg stosowane, lecz byly stosowane w ciggu ostatnich trzech lat
@ nie ma obecnie i nie byto w ciggu ostatnich trzech lat

H trudno powiedziec

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400

Biorac pod uwage niestandardowe formy zatrudnienia, stosowane w badanych firmach, przecietnie najwiecej
pracownikéw zatrudnionych jest w formie pracy w ruchu ciggtym lub pracy zmianowej (Srednio okoto 15 0sdb),
co zapewne zwigzane jest z charakterem firm stosujgcych to rozwigzanie (duze firmy przemystowe). Na drugim
miejscu pod wzgledem liczby zatrudnionych pracownikéw znalazt sie réwnowaziny czas pracy (Srednio
9 pracownikow). W przypadku pozostatych form, przecietnie firmy zatrudniaty z ich wykorzystaniem 2—4 osoby.
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Rysunek 88 Srednia liczba zatrudnionych pracownikéw w danej formie organizacji czasu pracy

0 2,0 4,0 6,0 8,0 100 120 14,0 16,0
I

praca w ruchu cigglym lub praca zmianowa (N = 26)

réwnowazny czas pracy (N =44)

pracownicy wykonujacy prace wytgcznie w
firmie/zakfadzie pracy (N = 195)

standardowy o$miogodzinny dzieri pracy (N = 360)

przerywany czas pracy (N = 27)

zadaniowy czas pracy (N = 38)

indywidualny rozkfad czasu pracy, w tym ruchomy czas
pracy, skrécony tydzien pracy (N = 44)

telepraca, praca na odlegtosc (N = 20)

praca weekendowa (N = 36)

niepetny wymiar czasu pracy —np. % etatu, % etatu (N
=126)

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = pracodawcy stosujgcy dang forme (z wytgczeniem work-sharing, job-sharing oraz
pracy na wezwanie, ze wzgledu na niskie liczebnosci firm stosujgcych).

Daje sie zauwazyé, ze liczba zatrudnianych pracownikéw wptywa na poziom stosowania niestandardowych
form organizacji czasu pracy. W wiekszosci przypadkow im wieksze przedsiebiorstwo, tym czesciej korzysta
sie z takich rozwigzan. Jest to widoczne zwtaszcza w przypadku pracy zmianowej, rwnowaznego czasu pracy
czy pracy na wezwanie. Podczas gdy mikro- i mate firmy wykazujg niewielkie zainteresowanie tymi formami, dla
duzych przedsiebiorstw ich stosowanie jest dos¢ czeste — 67% duzych pracodawcéw stosuje system pracy
w ruchu ciggtym lub pracy zmianowej, 42% — réwnowazny czas pracy, a po 18% — prace na wezwanie
i zadaniowy czas pracy. Z kolei w mikroprzedsiebiorstwach pracodawcy sg czesciej niz w innych firmach sktonni
stosowac przerywany czas pracy (7%).
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Rysunek 89 Odsetek firm obecnie stosujacych dang forme zarzadzania czasem pracy oraz jego organizacji ze wzgledu na
wielkos¢ firmy

0% 20% 40% 60% 80% 100%

standardowy osmiogodzinny dzieri pracy

pracownicy wykonujacy prace wytacznie w
firmie/zaktadzie pracy

niepetny wymiar czasu pracy —np. % etatu, % etatu

indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy
czas pracy, skrocony tydzier pracy

rédwnowainy czas pracy

zadaniowy czas pracy

praca weekendowa

przerywany czas pracy

praca w ruchu cigglym lub praca zmianowa

telepraca, praca na odlegtosé B OGOLEM (N = 400)

praca na wezwanie m mikro (2-9 pracownikow) (N = 127)

18% .
= mata (10-49 pracownikéw) (N = 125)

job-sharing
M érednia (50-249 pracownikéw) (N = 115)

work-sharing

m duza (250 i wiecej pracownikéw) (N = 33)

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Pewne zréznicowania w korzystaniu przez pracodawcow z elastycznych form organizacji i zarzagdzania czasem
pracy widoczne s3 takze ze wzgledu na branze, w jakiej dziata firma.

W przypadku branzy przemystowej szczegélne znaczenie majg takie elastyczne formy jak zadaniowy czas pracy,
praca wykonywana tylko w weekendy oraz praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa. Dwie ostatnie formy
wykorzystywane bywajg rowniez w branzy handlowej, w ktérej z kolei rzadko stosuje sie zadaniowy czas pracy
czy tez indywidualny rozktad czasu pracy. W obu branzach firmy prawie w ogdle nie stosujg rdwnowaznego
czasu pracy, czasu przerywanego lub telepracy. Rozwigzania te czeSciej wykorzystujg pozostate firmy ustugowe
oraz przedsiebiorstwa z innych branz niz wymienione. Branza ustugowa (poza handlem) stosuje réwniez
najczesciej ze wszystkich firm zatrudnienie w indywidualnym lub zadaniowym czasie pracy, a takze
prace na wezwanie.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze réznice w stosowaniu form organizacji i czasu pracy s3 najczesciej pochodng
rodzaju dziatalnosci prowadzonej przez firme, o czym bedzie mowa w dalszej czesci rozdziatu (Powody
stosowania elastycznych form organizacji czasu pracy). Charakter prowadzonej dziatalnosci determinuje
potrzeby zatrudniania pracownikéw w innej formie niz standardowy osmiogodzinny czas pracy czy tez prace
wykonywang w zaktadzie pracy.
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Rysunek 90 Odsetek firm obecnie stosujacych dang forme zarzadzania czasem pracy oraz jego organizacji ze wzgledu na
branze firmy

0% 20% 40% 60% 80% 100%

standardowy oémiogodzinny dzien pracy

pracownicy wykonujacy prace wylacznie w
firmie/zaktadzie pracy

niepetny wymiar czasu pracy —np. % etatu, %
etatu

indywidualny rozktad czasu pracy, w tym
ruchomy czas pracy, skrocony tydzien pracy

réwnowazny czas pracy

zadaniowy czas pracy

praca weekendowa

przerywany czas pracy

praca w ruchu ciagtym lub praca zmianowa
B OGOLEM (N=400)
telepraca, praca na odlegltosé
m przemyst (N =91)

praca na wezwanie = handel (N — 116)

job-sharing m pozostate ustugi (N = 146)

W pozostate branie (N =47)
| |

work-sharing

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 400.

W wiekszosci podregionéw wojewddztwa nie wida¢ znacznego zréznicowania pod wzgledem stosowania
standardowego o$miogodzinnego dnia pracy (odsetek firm zatrudniajgcych w taki sposdb jest wysoki i wynosi
92-95%). Wyjatkiem jest tddz, gdzie odsetek ten jest najnizszy (84%). Praca wykonywana w miejscu pracy jest
rozwigzaniem stosowanym w wiekszosci podregionéw, najczesciej jednak w sieradzkim (91%), najrzadziej zas
w todzi (33%) oraz podregionie skierniewickim (22%). Zadaniowy czas pracy stosowany jest znacznie czesciej
w todzi (18%) niz w pozostatych podregionach (maksymalnie 8%). Patrzgc na pozostate elastyczne formy
organizacji czasu pracy, mozna dostrzec, ze najrzadziej stosowane sg w podregionie tédzkim, a relatywnie
czesciej w sieradzkim, ale réwniez piotrkowskim i todzi.
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Rysunek 91 Odsetek obecnie zatrudniajacych pracownikéw w oparciu o dang forme zarzadzania i organizacji czasu pracy

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = 400.

Badani pracodawcy w przewazajgcej czesci (84%) wskazywali, ze w ciggu ostatnich trzech lat dziatalnosci nie
zmienita sie liczba pracownikéw korzystajacych w ich firmach z elastycznych form organizacji czasu pracy. Tylko
nieliczni deklarowali wzrost korzystania z takich form (6%) czy ich spadek (3%). Co wazne, wielu pracodawcéw
nie miato zdania na temat zmian, ktére mogtyby zachodzi¢ w obrebie ich przedsiebiorstw (odsetek ten wzrastat
wraz z wielkoscig firmy, osiggajgc nawet 23% w przypadku duzych pracodawcow).

Najwiekszg stabilizacje w liczbie oséb korzystajacych z elastycznych form zarzadzania czasem wskazywali
pracodawcy w mikro- i matych przedsiebiorstwach, cho¢ w podobnym stopniu osadzili sytuacje pracodawcy ze
Srednich firm. Staty odsetek oséb pracujacych z wykorzystaniem elastycznych form organizacji czasu
w ostatnich 3 latach jest w niewielkim stopniu zalezny od branzy. Troche rzadziej wskazywano na to w handlu
i ustugach niz przemysle i pozostatych branzach.

Najwiekszy wzrost elastycznych form organizacji czasu pracy zauwazyli pracodawcy z duzych firm (12%) oraz
przedstawiciele branzy handlowej (12%). O spadku zainteresowania takimi rozwigzaniami modwiono
sporadycznie w mikro-, matych i $rednich firmach, zas najwieksze przedsiebiorstwa nie odnotowaty tej
tendencji. Jesli chodzi o branze, jedynie przedstawiciele pozostatych ustug (poza handlem) zauwazyli spadek
korzystania w ich firmach z elastycznych form zarzadzania czasem pracy (5%).

str. 141



Rysunek 92 Zmiany liczby pracownikéw zatrudnionych w firmach na podstawie elastycznych form zarzadzania czasem
i jego organizacji w okresie ostatnich trzech lat (tzn. od poczatku 2012 r.); ujecie ogétem oraz pod katem wielkosci firmy
i branze

OGOLEM (N = 218)

WIELKOSC FIRMY

mikro (2—9 pracownikdw) (N = 66)

mata (10-49 pracownikéw) (N = 92)
srednia (50-249 pracownikow) (N = 94)
duia (250 i wiecej pracownikéw) (N = 26)
BRANZA

przemyst (N = 48)

handel (N = 38)

pozostate ustugi (N = 102)

pozostate branze (N = 30)

M zwiekszyta sie W zmniejszyta I nie zmienita sie M nie wiem

Zrédto: Badanie CATI pracodawcoéw, N = 218, pracodawcy, ktdrzy obecnie lub w ciggu ostatnich trzech lat zatrudniali
pracownikéw w oparciu o elastyczne formy organizacji czasu pracy

%11.2.2Charakterystyka stanowisk, na jakich s3 stosowane elastyczne formy
’ organizacji czasu pracy

Widoczne sg pewne zrdznicowania zwigzane ze stanowiskami, na jakich pracodawcy zatrudniajg pracownikow
z wykorzystaniem réznych form organizacji czasu pracy. Jednak nalezy mie¢ na uwadze, ze poziom stosowania
tych form byt niewielki, wiec uzyskane liczebnosci pozwalajg jedynie na zasygnalizowanie pewnych tendenciji.
Tym bardziej, ze w wielu przypadkach pracodawcy nie decydowali sie na podanie konkretnych stanowisk, na
ktorych zatrudniali w danej formie organizacji czasu pracy.

Zadaniowy oraz indywidualny rozktad czasu pracy to przede wszystkim domena zawodéw z grupy
specjalistdow — pracownikéw na takich stanowiskach z wykorzystaniem tych rozwigzan zatrudniata co trzecia
stosujgca je firma. Z kolei przerywany czas pracy lub praca zmianowa, a takze indywidualny czas pracy
stosowane byty przez pracodawcéw wobec operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen — przede wszystkim
kierowcow. Prace weekendowa w badanych firmach najczesciej wykonywali specjalisci (26%), ale rowniez
pracownicy ustug (31%) — gtéwnie sprzedawcy i pozostali pracownicy ochrony oséb i mienia.

Odnotowano mata skale wykorzystania elastycznych form organizacji czasu pracy przez pracodawcow
w stosunku do robotnikéw przemystowych i rzemiesinikow. Moze to sugerowac, ze w przypadku tej grupy
dominuje przede wszystkim zatrudnienie standardowe, ktdére wynika ze specyfiki owych zawoddw.

Ponizsza tabela zawiera zestawienie wskazywanych przez pracodawcow stanowisk, na jakich zatrudniajg
pracownikéw z wykorzystaniem poszczegdlnych badanych form organizacji czasu pracy.
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Tabela 29 Stanowiska, na jakich pracodawcy zatrudniajg pracownikdéw z wykorzystaniem elastycznych form organizacji
czasu pracy
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o
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Réwnowazny
czas pracy (N
zmianowa (N
Indywidualny
pracy (N

weekendowa

czas pracy
(N =44)
Przerywany

S g
b 8
o

c
[ 5
- el
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[100000] PRZEDSTAWICIELE ~WtADZ
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY |
KIEROWNICY 17% 2% 15% 8% 14%
[112008] dyrektor handlowy 6%
[112017] prezes 8%

[121990] pozostali kierownicy do spraw

obstugi biznesu i zarzadzania, gdzie

indziej niesklasyfikowani 2% 15% 8%
[143900] kierownicy do spraw innych

typow ustug, gdzie indziej

niesklasyfikowani

17%

[200000] SPECJALISCI

31%

9%

11%

32%

26%

[216101] architekt

8%

11%

7%

8%

[263401] psycholog

9%

9%

[300000] TECHNICY

PERSONEL

18%

12%

1%

27%

19%

19%

[331105] pracownik scentralizowanych

systemow rozliczeniowych 17%

[334300] pracownik administracyjny i

sekretarz biura zarzadu 1%

[311104] technik geodeta 6% 4%

[331301] ksiegowy 6% 11% 5% 8%
[341204] opiekunka sSrodowiskowa 16%

[334100] kierownik biura 9%

[325907] terapeuta zajeciowy 11%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 9% 8% 13% 10% 12% 9%
[411090] pozostali pracownicy obstugi

biurowej 10% 5% 3%
[431100] pracownik do spraw

rachunkowosci i ksiegowosci 9% 8% 13% 8%

[441990] pozostali pracownicy obstugi

biura, gdzie indziej niesklasyfikowani 6%
[500000] PRACOWNICY  UStUG |

SPRZEDAWCY 8% 12% 18% 31%
[522301] sprzedawca 11% 17% 14%
[524990] pozostali pracownicy sprzedazy

i pokrewni, gdzie indziej

niesklasyfikowani 8% 6%
[541390] pozostali pracownicy ochrony

os6b i mienia 11%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYSLOWI |

RZEMIESLNICY 1% 2% 11% 6%
[711100] monter konstrukcji

budowlanych i konserwator budynkéw 1%

[723390] pozostali mechanicy maszyn i

urzadzen rolniczych i przemystowych 8% 6%
[751401] mtynarz 2%

[800000] OPERATORZY | MONTERZY

MASZYN | URZADZEN 14% 30% 34% 20% 2%
[811110] operator spycharki 2%

[818000] operator innych maszyn i

urzadzen przetwdrczych 2%
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[818205] palacz kottéw centralnego

ogrzewania wodnych rusztowych 4%

[830000] kierowca i operator pojazdow 14% 30% 26% 20%

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH

PROSTYCH 13% 17% 11%
[912900] pozostali pracownicy zajmujacy

sie sprzataniem 11%
[932990] pozostali robotnicy przy

pracach prostych w przemysle 13% 15%

na wszystkich stanowiskach w firmie 17%

nie sprecyzowano 82% 7% 70% 26% 15% 14% 10%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = pracodawcy stosujqgcy dang forme (z wytgczeniem work-sharing, job-sharing oraz
pracy na wezwanie, ze wzgledu na niskie liczebnosci firm stosujgcych).

11.2.3 Warunki stosowania elastycznych form organizacji czasu pracy

Pracodawcy jako najwaziniejszy powodd stosowania niestandardowych form organizacji czasu pracy
wskazywali wynikajacy z charakteru dziatalnosci brak potrzeby zatrudnienia na caty etat. Byto to istotne
zwtaszcza dla mikro- (38%) i duzych przedsiebiorstw (35%).

Cho¢ wzigwszy pod uwage ogdt przedsiebiorstw, zasady czy potrzeba firmy byty wskazywane jedynie przez co
dziesigtg osobe, to omawiana przestanka okazata sie istotna dla stosowania elastycznych form organizacji czasu
pracy w matych (22%) oraz $rednich (27%) firmach. Zasady i potrzeby firmy byty powodem do stosowania
rowniez elastycznych form umowy, cho¢ w tamtym kontekscie wymieniano te przestanki nieco rzadziej.

Mozna zauwazy¢, ze w mikro- i matych przedsiebiorstwach zwracano uwage na mniejsze koszty dla pracodawcy
oraz preferencje pracownika (8—10% odpowiedzi), decydujgc sie na elastyczne formy organizacji czasu pracy.
Pozostate przestanki okazaty sie mniej istotne dla zainteresowania niestandardowymi rozwigzaniami.

Nalezy podkresli¢, ze az 26% ogdétu pracodawcéw nie potrafito okresli¢ powodu stosowania w firmie
elastycznych form organizacji czasu pracy. Im wieksza firma, tym odsetek odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”
wzrastat. Wyjatek stanowig przedstawiciele duzych firm (od 250 pracownikow), ktérzy czesciej wskazywali na
konkretny powdd, cho¢ nadal blisko % z nich nie podata przyczyny ich wykorzystywania.

Tabela 30 Powody stosowania w firmie zatrudnienia z wykorzystaniem niestandardowych form organizacji czasu pracy
WIELKOSC FIRMY

duza (250

mikro (2-9 mata (10-49 srednia (50-249 wiecej

pracownikow) pracownikow) pracownikow) pracownikow)

(N =66) (N=92) (N =94) (N =26)

nie ma potrzeby zatrudnienia na 39% 38% 23% 28% 35%
caty etat ze wzgledu na charakter

dziatalnosci

zasady, potrzeby firmy 10% 11% 22% 27% 19%

mniejsze koszty dla pracodawcy 8% 8% 8% 1% 0%

preferencje pracownika 8% 9% 10% 5% 4%

aby poznac pracownika 3% 5% 3% 0% 4%

mata instytucja/firma 3% 3% 0% 0% 0%

elastyczny czas pracy 3% 3% 2% 1% 4%
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WIELKOSC FIRMY
duza (250
mikro (2-9 mata (10-49 $rednia (50-249 wiecej

pracownikow) pracownikéw) pracownikéw) pracownikow)
(N =66) (N=92) (N=94) (N =26)
krétki staz pracy pracownika — nie 3% 3% 2% 0% 0%
ma problemdéw przy ewentualnym
rozwigzaniu umowy

zatrudniamy na zastepstwo za 2% 2% 0% 1% 4%
kobiety, ktére odchodza na urlopy

wychowawcze

trudno powiedzie¢ 26% 27% 29% 34% 23%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = pracodawcy, ktorzy obecnie lub w ciqggu ostatnich trzech lat zatrudniali
pracownikéw w oparciu o elastyczne formy organizacji czasu pracy.

Podobnie jak w przypadku elastycznych form zatrudnienia, do najwazniejszych powodéw niestosowania
elastycznych form organizacji czasu pracy nalezy poglad blisko potowy wszystkich pracodawcéw, ze nie ma
potrzeby stosowania takich rozwigzan. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze brak potrzeby moze wigzac sie z mata wiedza
na temat elastycznych form organizacji czasu pracy. Posrednio swiadczg o tym chociazby takie wypowiedzi, ze
to standardowe umowy gwarantujg jakos$¢ pracy czy unikanie elastycznych rozwigzan ze wzgledu na szacunek
do pracownika lub bycie w zgodzie z Kodeksem pracy. Tego rodzaju wypowiedzi $wiadczg caty czas o niskim
poziomie zrozumienia elastycznych form zatrudnienia i bedacych jego efektem obaw oraz utozsamiania ich ze
,Smieciowymi warunkami zatrudnienia”.

Ponadto 20% pracodawcow twierdzito, ze charakter wykonywanych przez nich dziatalnosci uniemozliwia
wykorzystanie niestandardowych form organizacji czasu pracy. Przy czym az 18% pracodawcow nie potrafito
wskaza¢ powodu niestosowania elastycznych form organizacji czasu pracy, co kolejny raz potwierdza niewielkie
doswiadczenie pracodawcow oraz brak wiedzy o korzystaniu z takich rozwigzan.

Rysunek 93 Powody, dla ktérych firma nie stosuje elastycznych form organizacji czasu pracy — wskazania spontaniczne

0% 10% 20% 30% 40% 50%

nie ma potrzeby 48%
charakter pracy

standardowe umowy gwarantuja jakosc¢ pracy
bo w firmie szanuje sie pracownikow
pracujemy zgodnie z kodeksem

zbyt mata firma

elastyczne formy w perspektywie czasowej nie sprawdzajq sie

trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw, N = 182, pracodawcy, ktérzy obecnie nie zatrudniajg pracownikéw w oparciu o
elastyczne formy zatrudnienia.

Badanie ilo$ciowe pokazato, ze pracodawcy niestosujgcy danych form organizacji i zarzadzania czasem pracy;,
réwniez nie s chetni do tego, by wprowadzac je do swojej firmy. W przypadku kazdego z badanych rozwigzan
okoto 90% pracodawcdw, ktorzy z nich nie korzystali, nie rozwazatoby w ogdle zastosowania ich bez wzgledu na
zaistniatg sytuacje czy okolicznosci. Pozostali pracodawcy najczesciej zdecydowaliby sie na wprowadzenie
réznych elastycznych form organizacji czasu pracy ogdlnie w razie potrzeby (najczesciej dotyczyto to telepracy
oraz pracy weekendowej), ewentualnie przy zwiekszonym obcigzeniu pracownikéw — zwiekszona liczba
klientow, kontraktow itp.
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Nalezy réwniez zauwazyé, ze niektére rozwigzania (np. réownowazny czy indywidualny czas pracy)
wprowadzone bytyby na prosbe pracownika lub w odpowiedzi na potrzeby pracownika np. koniecznos¢
karmienia dziecka piersia.

Tabela 31 W jakich okolicznosciach badZ sytuacjach firmy rozwazatyby zastosowanie obecnie niewykorzystywanych
niestandardowych form organizacji czasu pracy — wskazania spontaniczne

380)
Cczas
czas

362)
356)
EYE)

396)

©
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°
c
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©
Q
©
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rozktad czasu pracy
praca na wezwanie

telepraca (N
work-sharing
job-sharing
(N
zadaniowy
pracy (N
réwnowazny
pracy (N
przerywany
pracy (N
praca zmianowa
indywidualny

w razie potrzeby — ogdlnie 4% 1% 1% 2% 1% 2% 1% 2% 4% 1%

zwiekszona liczba klientéw/nowe
kontrakty/ odcigzenie
pracownikow 2% 1% 2% 1% 1% 1% 1% 1% 2%

jesli pracownik dojezdzatby z
daleka do pracy 1%

wykluczenie takiej mozliwosci —
ogolnie 1% 1% 1% 1% 1%

gdy stanowisko nie wymaga
zatrudnienia na petny etat 1%

sprawdzenie pracownika 1% 1%

brak potrzeby 1% 2% 2%

nie rozwazaja, gdyz w firmie
stosowane s3 standardowe

warunki zatrudnienia 1% 1% 1%
na prosbe pracownika 1% 2% 1% 2%

sezonowo 1% 1% 1% 1%
potrzeba np. karmienie dziecka

piersig 1% 1%

dtuzsza nieobecnosé
pracownika/choroba/cigza/urlop

macierzynski, wychowawczy 1%

realizacja projektow

zagranicznych, w delegacji 1%

ta forma w ogéle nie bytaby

rozwazana 90% 94% 93% 88% 88% 86% 93% 90% 89% 90%
trudno powiedzie¢ 3% 4% 5% 4% 4% 5% 3% 4% 4% 5%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow, N = firmy niestosujgce obecnie danej formy zatrudnienia.

Podsumowanie

Dominujaca forma organizacji czasu pracy jest zatrudnienie w oparciu o system podstawowy, w ktérym pracuje
sie 8 godzin lub mniej. Formy elastyczne stosowane byty zdecydowanie rzadziej. W przypadku pracownikéw
najwiecej wykonywato prace zmianowg (17% w systemie nieciggtym, 3% w potciggtym, a 6% w ruchu ciggtym),
a w dalszej kolejnosci prace w oparciu o ruchomy lub zadaniowy czas pracy (po 6%) lub indywidualny czas pracy
(5%). Pracodawcy z kolei z elastycznych form zarzadzania czasem pracy najczesciej stosowali indywidualny
rozktad czasu pracy (12%), rownowazny (14%) lub zadaniowy czas pracy (10%), a takze prace weekendowg —
wykonywang tylko w weekendy (15%).

Podobnie, jak w przypadku niestandardowych form umowy, pracownicy oraz pracodawcy preferujg przede
wszystkim zatrudnienie w oparciu o tradycyjny, 8 godzinny dzien pracy. Elastyczne formy organizacji czasu
pracy miaty juz mniej zwolennikéw. Sposrdd takich form organizacji czasu pracy, jako najbardziej dopuszczalne
badani ocenili system réwnowazny i skrocony tydzien pracy. Najmniej badanych zgodzitoby sie pracowac
w przerywanym i weekendowym systemie czasu pracy.
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Analizujac wypowiedzi badanych pracownikéw zwraca uwage, ze elastycznos¢ pracy, chociaz niezapisana
formalnie w umowach, to w praktyce dotyczy¢ moze wielu pracownikéw. Ta nieformalna elastyczno$¢ to
elastycznos¢ raczej czasu, a nie miejsca pracy. Co wazne czesto elastycznos¢ oznacza po prostu wiekszy niz
zapisany w umowie wymiar czasu pracy. Ponadto czesto elastyczne formy organizacji czasu pracy sg odbierane
jako ,,zwykte rozwigzania”, co wynika ze specyfiki poszczegdlnych branz lub zawoddw — praca w ruchu ciggtym
(zaktady produkcyjne) czy praca na wezwanie (np. energetyka, ustugi hydrauliczne).

Pracodawcy jako najwazniejszy powdd stosowania niestandardowych form organizacji czasu pracy wskazywali
wynikajacy z charakteru dziatalnosci brak potrzeby zatrudnienia na caty etat. Stosowanie niestandardowych
form organizacji czasu pracy wzrastato wraz z wielkoscig firmy. Brak wykorzystania w firmie tego typu
rozwigzan argumentowany jest brakiem potrzeby. W efekcie przedsiebiorstwa niestosujgce elastycznych form
organizacji czasu pracy obecnie, nie sg zainteresowane réwniez stosowaniem ich w przysztosci.

12 OCENA POSZCZEGOLNYCH ROZWIAZAN Z ZAKRESU ELASTYCZNYCH FORM

ORGANIZACIJI | ZARZADZANIA CZASEM PRACY

12.1 Telepraca, praca na odlegtos¢

Telepraca, praca na odleglosé, tzn. wykonywana przez pracownika regularnie spoza
zakladu pracy

Kodeks pracy, rozdziat 2b, art. 67; Forma umowy o prace wykonywanej poza tradycyjnym miejscem jej
Swiadczenia przy jednoczesnym wykorzystaniu nowoczesnych technologii telekomunikacyjnych do
przekazywania efektow pracy.

Praca moze by¢ wykonywana tylko w domu, w domu i siedzibie pracodawcy naprzemiennie lub innym
wyznaczonym miejscu, gdzie udostepniono narzedzia do wykonywania pracy.

Badanie pokazato, ze telepraca czyli praca na odlegtosc jest jedng z najlepiej znanych form organizacji czasu
pracy, cho¢ stosowang raczej rzadko. Na poziomie spontanicznych odpowiedzi, az 5% pracodawcéw wymienito
taka elastyczng forme. Kolejne 72% zadeklarowato jej znajomosé na poziomie odpowiedzi wspomaganych. Przy
czym 93% pracodawcow nie wykorzystywato tej formy organizacji czasu. Teleprace stosowano w 5% firm
w momencie badania, a kolejny 1% miat takie doswiadczenia w ciggu ostatnich 3 lat. Na skale wykorzystywania
tej elastycznej formy nie wptywata wielkos¢ przedsiebiorstwa. Dato sie natomiast zauwazyé, ze czesciej
stosowano j3 w ustugach i pozostatych badanych branzach (8-10%). Tymczasem w przemysle i handlu praca na
odlegtos¢ byta rozwigzaniem przyjmowanym sporadycznie.

Okreslenie stanowisk, na ktére badane firmy stosujgce teleprace zatrudniaty pracownikéw, jest utrudnione,
bowiem wiekszos¢ respondentéw nie wskazata typu zajmowanego przez takiego pracownika stanowiska.
Przyktady stanowisk, na ktdrych zastosowano te forme, to pracownik scentralizowanych systemow
rozliczeniowych oraz kierownik zwigzany z branzg ustugowa.

Wiekszos¢ pracodawcow nie tylko nie stosuje rozwigzania umozliwiajgcego prace na odlegtosé, lecz takze nie
rozwaza jego wprowadzenia. Nieliczni badani dopusciliby takie rozwigzanie ogdlnie w razie potrzeby (4%). Nad
stosowaniem takiej elastycznej formy organizacji czasu pracodawcy zastanowiliby sie ewentualnie w momencie
zwiekszonej liczby klientéw (2%), ale tez w sytuacji, gdyby pracownik dojezdzat do pracy z daleka (1%). Brak
zainteresowania telepracg pracodawcy ttumaczyli ogdlnie — brakiem potrzeby stosowania takiej formy (62%).
Dos¢ istotny okazat sie tez fakt, ze na omawiane rozwigzanie nie pozwala charakter wykonywanej w zaktadzie
pracy (16%). Ponadto czes¢ pracodawcow jest zdania, ze regulamin firmy wyklucza takg mozliwos¢ (6%).

Niski poziom wykorzystania pracy na odlegtos¢ widoczny jest réwniez wsréd pracownikéw. Az 95%
wszystkich badanych pracownikéw swoje obowigzki zawodowe wykonuje tylko w zaktadzie pracy. Tylko
1,4% regularnie wykonuje prace poza zaktadem pracy: 0,6% pracuje praktycznie tylko w domu, a w miejscu
pracy pojawia sie sporadycznie, a kolejne 0,8% regularnie czes¢ dnia pracy spedza w zaktadzie pracy, czesc
zas w domu. Ponadto nieliczni pracownicy majg mozliwos¢ co jakis czas pracowa¢ w domu, zamiast
w miejscu zatrudnienia. Okoto 0,5% pracownikow ma takg mozliwo$¢ jeden lub kilka razy w tygodniu.
Kolejne 1,3% kilka razy w miesigcu moze wykonywac prace na odlegtosc.
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Badanie uwidocznito znaczgce réznice w wykonywaniu pracy w domu przez pracownikéw ze wzgledu na
wyksztatcenie oraz zajmowane stanowisko. Z mozliwosci takiej korzystaja przynajmniej okazjonalnie przede
wszystkim osoby z wyzszym wyksztatceniem oraz wykonujacy prace na stanowiskach specjalistow. Z drugiej
strony takiej pracy nie wykonywata zadna osoba z najnizszym poziomem wyksztatcenia (co najwyzej
gimnazjalne) oraz przedstawiciele operatoréw i monteréw maszyn i urzgdzen — zapewne zwigzane jest to
z charakterem pracy wykonywanej przez te osoby, uniemozliwiajacej wykonanie jej w domu.

Tabela 32 Znajomos$¢ oraz stosowanie telepracy, pracy na odlegtos¢ w opiniach pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub % lub
srednia srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 5% odsetek zatrudniajgcych obecnie 5%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikéw, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 72% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 1%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 93%
ciggu ostatnich trzech lat
$rednia liczba pracownikéw zatrudnionych 2,9

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 20)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N =

20)
[100000] PRZEDSTAWICIELE W+tADZ 17% [300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 18%
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY |
KIEROWNICY
[143900] kierownicy do spraw innych 17% [331105] pracownik scentralizowanych 17%
typow ustug, gdzie indziej systemoéw rozliczeniowych
niesklasyfikowani
nie sprecyzowano 82%
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 380)
W razie potrzeby — ogdlnie 4% ta forma w ogole nie bytaby rozwazana 90%
zwiekszona  liczba  klientéw/nowe
kontrakty/ odcigzenie pracownikow 2% trudno powiedzieé 3%
jesli pracownik dojezdza daleko do
pracy 1%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 342)
brak potrzeby 62% nie zamierzajg zatrudnia¢ nowych 1%
pracownikéw
bo nie pozwala na to charakter 16% nie mysleli o tym 1%
pracy/specyfika zawodu
brak mozliwosci, takie formy nie sg 6% trudno powiedzie¢ 8%
przewidziane w statucie/regulaminie
wykluczajg taka mozliwos¢ — ogdlnie 5%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek pracujgcych w obecnym miejscu pracy przynajmniej okazjonalnie w domu (co najmniej 5%
kilka razy w miesigcu)
odsetek regularnie wykonujacych prace poza zaktadem pracy (regularnie pracujacy czes¢ dnia w 1%
domu oraz pracujacy praktycznie tylko w domu, a w miejscu pracy pojawiajacy sie sporadycznie)
WIEK PRACUJACYCH PRZYNAJMNIEJ ZAWOD PRACUJACYCH PRZYNAJMNIEJ
OKAZJONALNIE OKAZJONALNIE
przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi
18-35 lat (N =374) 4% urzednicy i kierownicy (N = 52) 5%
36-55 lat (N = 502) 6% specjalisci (N = 121) 19%
powyzej 55 lat (N = 125) 5% technicy i inny $redni personel (N = 118) 8%
WYKSZTALCENIE PRACUJACYCH
PRZYNAJMNIEJ OKAZJONALNIE pracownicy biurowi (N = 95) 4%
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% lub % lub
Srednia Srednia
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 0% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 2%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 1% (N =163) 2%
operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen
$rednie ogdlne (N = 181) 2% (N =111) 0%
Srednie  zawodowe, pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych
policealne (N = 236) 3% (N=101) 1%
wyzsze (N = 289) 12%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Telepraca, praca wykonywana z domu byta rozwigzaniem stosowanym najczesciej przez firmy i pracownikow
w podregionie sieradzkim oraz w todzi. Praktycznie w ogdle nie funkcjonuje to rozwigzanie w podregionach
tédzkim oraz skierniewickim, bardzo rzadko w piotrkowskim.

Rysunek 94 Odsetek pracodawcéw stosujacych regularnie zatrudnienie w formie telepracy, pracy na odlegtos¢ oraz
odsetek pracownikéw zatrudnionych w oparciu o te forme; ujecie pod katem podregionu

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Zdaniem zdecydowane]j wiekszosci badanych pracownikéow, nawet jesli poprosiliby o mozliwosé pracy w domu
przynajmniej jeden dzien w tygodniu, nie uzyskaliby na to zgody. Przy czym, jak deklarujg pracownicy, bardzo
czesto wynika to z charakteru wykonywanej pracy (78% odpowiedzi). Kolejne 15% pracownikow przewiduje
brak zgody na prace zdalng, mimo ze charakter ich pracy umozliwiatby takie rozwigzanie (odpowiedzi ,nie”).
Jedynie 4% badanych jest zdania, ze pracodawca umozliwitby im wykonywanie obowigzkéw zawodowych
w domu, przynajmniej raz w tygodniu.

Jednoczesnie badanie pokazuje, ze pracownicy byliby sktonni pracowa¢ w domu znacznie czesciej niz dopuszcza
to ich pracodawca; 13% badanych zgodzitoby sie bezwarunkowo na prace w domu przez 2-3 dni
w tygodniu (przy zatozeniu, ze wynagrodzenie nie ulegtoby zmianie). Kolejne 5% pracownikdw chetnie
przyjetoby takie rozwigzanie, ale na okreslony czas. Nalezy podkresli¢, ze az 69% osdb deklarujgcych brak zgody
na takie rozwigzanie argumentowato to charakterem wykonywanej pracy, ktéra nie dopuszcza mozliwosci
pracy zdalnej. Jedynie 5% wszystkich badanych w obliczu koniecznosci pracy w domu nawet kilka razy
w tygodniu od razu zrezygnowataby z pracy.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych uznata za korzystng mozliwosé wykonywania pracy w domu, przynajmniej
2-3 razy w tygodniu. Wsrdd nich 32% pracownikéw okreslito to jako zdecydowanie korzystne, a kolejne 43%
jako raczej korzystne. Zaledwie 4% badanych uznato wykonywanie pracy w domu przez przynajmniej 2—3 dni
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w tygodniu za zdecydowanie lub raczej niekorzystne. Warto zauwazy¢, ze 6% oséb nie potrafito okresli¢, czy
bytoby to dla nich dobre, czy zte rozwigzanie, a kolejne 14% respondentéw uznato takie rozwigzanie za
neutralne (odpowiedz ,,ani korzystna, ani niekorzystna”).

Rysunek 95 Mozliwosci pracownikéw, jesli chodzi o prace w domu — poziom obecnego wykorzystania oraz mozliwosci
w tym zakresie w miejscu pracy respondentow

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80%

Odsetek pracujgcych w obecnym miejscu pracy przynajmniej
okazjonalnie w domu (N = 1001)

Odsetek obecnie niepracujgcych w domu, ale posiadajacych
taka mozliwos¢ choc 1 dziert w tygodniu (N = 950)

Odsetek bezwarunkowo dopuszczajacych prace w domu
przez 2-3 dni w tygodniu, przy zatozeniu, ze wynagrodzenie
nie ulegtoby zmianie (N = 1001)

Odsetek uznajgcych wykonywanie przez nich pracy w domu

przez przynajmniej 2-3 dni w tygodniu za korzystne (N = 135) 7%

Zrédto: Badanie CAPI pracownikow.

W przypadku pracy w domu badani nieznacznie czesciej wskazywali na zalety takiego rozwigzania niz jego
wady. Po 10% badanych nie potrafito wskaza¢ ani stabych, ani mocnych stron pracy zdalnej, z tego troche mniej
(15%) odpowiedziato ,trudno powiedzie¢”, mowigc o zaletach pracy w domu, niz rozwazajac jej wady (20%).
Waznym argumentem przemawiajagcym za wykonywaniem pracy w domu jest dla badanych brak obowigzku
dojezdzania do pracy (wskazane przez 35% respondentdw). Dla co dziesigtej osoby praca w domu wigze sie
takze z wieksza swobodg — samodzielnoscig przy planowaniu rozktadu dnia, z elastycznymi godzinami pracy,
luzniejszym podejsciem do pracy, brakiem stresu. Istotna okazata sie takze szansa na tgczenie pracy zawodowej
z obowigzkami domowymi, mozliwoscig opieki nad dzie¢mi czy osobami starszymi i bycia blisko rodziny.

Argumentem przeciwko pracy w domu jest natomiast przede wszystkim obawa o niska motywacje do pracy
(wskazana przez 31% badanych), z czym wigze sie opinia, ze dom nie kojarzy sie z pracg. Zwrécono uwage takze
na spoteczny wymiar pracy — wykonywanie obowigzkéw w domu ogranicza kontakt z innymi ludZzmi. Czes¢
badanych nie ma mozliwosci pracy w domu lub jest zdania, ze nie bytaby w stanie skupi¢ sie na pracy z uwagi na
innych domownikéw (9%).

Tabela 33 Zalety oraz wady organizacji czasu pracy umozliwiajacej pracownikowi prace w domu w opiniach pracownikéw

ZALETY WADY

brak dojazdéw do pracy 35% brak checi i motywacji do pracy 31%

wieksza samodzielnos¢ przy planowaniu rozktadu dnia 13% dom nie kojarzy sie z pracg 12%

brak stresu, presji 11%  brak kontaktu z innymi ludZmi, klientami 12%
brak mozliwosci pracy/skupienia w domu —

luzniejsze podejscie do pracy, swoboda 11% rodzina przeszkadza 9%

mozliwos¢ potaczenia pracy i obowigzkami

domowymi, prywatnymi 10% brak dobrych warunkéw do pracy w domu 6%

elastyczne godziny pracy 9% charakter, specyfika pracy 5%

oszczednosé czasu 7% batagan w domu 5%

nizsze koszty 5% monotonia, nuda, depresja 4%

bliskos¢ rodziny 5% brak czasu dla rodziny 2%

mozliwos¢ opieki nad dzie¢mi/osobami

zaleznymi/osobami starszymi 5%

charakter pracy 4%

brak bezposredniej kontroli przetozonych 3%

luzny stréj/brak makijazu 3%

wiecej czasu dla siebie 2%

ciepto i przyjemnie 2%
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ZALETY WADY

zadne, brak zalet 10% brak wad 10%
trudno powiedzie¢ 15% trudno powiedziec¢ 20%

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Eksploracyjne badanie jakosciowe ujawnito, ze o ile sam termin ,telepraca” jest znany uczestnikom rynku pracy
i zostat witgczony do stownika uczestnikéw rynku pracy, jego rozumienie bywa dwojakie. Cze$¢ osob kojarzy
teleprace z pracg przez telefon (telemarketingiem). Dotyczy to zwtaszcza pracownikdw o nizszych
kwalifikacjach, ktérzy z racji podejmowanych prac rzadko majg w praktyce do czynienia z jej druga forma, czyli
wykonywaniem pracy poza siedzibg pracodawcy.

Jedli chodzi o teleprace rozumiang w drugim przywotanym znaczeniu, warto podkresli¢, ze jej ocena na
poziomie jakosciowym okazata sie zréznicowana.

Zalety

O Jako najwazniejszg zalete tego rozwigzania dla pracownika wskazuje sie umozliwienie wykonywania pracy
w preferowanym przez niego miejscu i czasie, takze w domu. Wazne jest, ze pozwala to w szczegdlnych
okolicznosciach na bardziej efektywne dla pracownika dysponowanie czasem i dopasowanie czasu pracy do
potrzeb prywatnych. W okreslonych okolicznosciach (macierzynstwo, opieka nad osoba chorg itp.), moze
to mie¢ ogromne znaczenie dla mozliwosci utrzymania przez pracownika pracy.

Dobre [rozwigzanie] - Jesli pracownik z jakich$ przyczyn nie ma mozliwosci bycia w tym zaktadzie pracy,
natomiast zalezy mu na tej ciggtosci zatrudnienia, zeby nie wypas¢ z tego obiegu. [FGI, £6dZ, Instytucje rynku
pracy - mniejsze i panstwowe]

Nie trace czasu na dojazdy, nie trace na paliwo, firma nie traci na paliwo moje. Jestem zdziwiony, Zze nie
miatem zaproponowanej takiej umowy juz wczesniej. [FGI, £6dz, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

O  Wielu z badanych pracodawcoéw, niezaleznie od lokalizacji i wielkosci prowadzonej dziatalnosci, zwracato
natomiast uwage na oszczedno$¢ tego rozwigzania wynikajgcg z braku koniecznosci przygotowywania dla
pracownika stanowiska pracy w biurze. W zwigzku z tym bywa to dobre rozwigzanie dla matych firm (np.
informatycznych), dla ktérych wazne jest ograniczanie kosztéw.

O Warto zaznaczy¢, ze takze i w tym kontekscie pomija sie kwestie kosztow wynikajgcych z obowigzku
wyposazenia pracownika w odpowiedni sprzet, jego serwisowanie i szkolenie BHP w miejscu wykonywania
pracy. Na ten aspekt zwraca natomiast uwage przedstawiciel Inspekcji Pracy, wskazujac go jako obowigzki
pracodawcy, a zarazem gtowny obszar mozliwych kontroli (np. w zakresie przestrzegania przez pracownika
zasad BHP).

Wady

O Zasadnicza wadg pozostaje natomiast z punktu widzenia pracownika trudnos¢ wynikajgca z koniecznosci
racjonalnego dysponowania czasem w taki sposdb, by rzetelnie wywigzywaé sie z obowigzkow
pracowniczych. Rozwigzanie takie niesie takze ryzyko przecigzania pracownika pracg przez pracodawce.

Minus - Ogromne! Pracodawcy bardzo bojg sie obcigza¢ pracownika zaufaniem, tym ze faktycznie bedzie
pracowaé w domu. Trzeba bardzo dobrze taka osobe znal, zeby miel takie zaufanie. Dodatkowo mysle, Ze
predyspozycje indywidualne - nie kazdy nadaje sie do pracy w domu. [FGI, t6dZ, Instytucje rynku pracy -
mniejsze i panstwowe]

O Opcja ta niesie istotne utrudnienia rowniez dla pracodawcy, ktéry traci bezposrednig kontrole nad
przebiegiem procesu pracy, co zwieksza ryzyko wykonania jej nieprawidtowo lub nieterminowo. Zaden
z badanych pracodawcéw nie wspominat w tym kontekscie o mozliwosci prowadzenia kontroli realizacji
pracy w miejscu jej wykonywania. Wskazuje to, ze by¢ moze to rozwigzanie nie jest pracodawcom znane.

Moze przez to, ze pracodawca oczekuje, ze pracownik bedzie, kiedy sam zarzadza swoim czasem, bedzie siebie
bardziej nadzorowat. Tak jak byta witasnie kwestia poruszona, ze bedzie siebie bardziej nadzorowat i bedzie taki
niezalezny i sam Swietnie wykonywat swojg prace. Gorzej w sytuacji, kiedy ma by¢ uzyskany efekt i nagle
okazuje sie, ze gdzies w potowie tej pracy zostat popetniony btad, ktory nie mégt zostaé skorygowany przez co
efekt jest zupetnie odwrotny. Wiec tutaj ten brak kontroli moze by¢ faktycznie problemem. [FGI, td6dz,
Instytucje - pilotaz]
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Podsumowanie

Telepraca jest instrumentem dos¢ dobrze znanym, ale budzacym dwojakie skojarzenia. Z jednej strony
z wykonywaniem pracy przez telefon (telemarketingiem), z drugiej zas ze Swiadczeniem pracy poza siedziba
zaktadu pracy. Co ciekawe badanie ujawnito, ze czesciej w ten sposdb pracowali pracownicy najlepiej
wyksztatceni, na stanowiskach specjalistow, rzadko zas na stanowiskach nizszego szczebla. Jest to zwigzane
z charakterem wykonywanej pracy i mozliwoscig wykonywania jej poza zaktadem pracy. O ile sami pracownicy
moze nie odrzuciliby mozliwosci pracy w domu, to jednoczesnie przyznaja, ze nie zawsze jest to realne, bo nie
kazda prace da sie wykona¢ zdalnie. Jezeli juz takie rozwigzanie jest stosowane, to informacje na ten temat sg
zwykle ujmowane w umowie, jesli taka forma pracy ma stac sie zasada. Gdy dotyczy to sporadycznych sytuacji,
zdarza sieg, ze ustalenia tego rodzaju majg charakter ustnego porozumienia z przetozonym/pracodawcy i nie s3
ujmowane w dokumentacji. Wydaje sie, ze telepraca jest powigzana ze szczegdlnymi branzami np. kreacja,
wyposazenie wnetrz/architektura, branza informatyczna. W wielu innych jest natomiast z przyczyn oczywistych
niemozliwa do zastosowania (budownictwo, handel itp.).

Przedstawiciele instytucji zatrudnienia oceniajgc te forme organizacji czasu pracy, ktadli nacisk na elementy
negatywne, podkreslali ryzyko, jakie niesie ona dla pracodawcy — przede wszystkim brak kontroli nad
przebiegiem wykonania pracy.

12.2 Work-sharing

Work-sharing
przejSciowe zmniejszenie wymiaru czasu pracy oséb zatrudnionych w firmie w celu unikniecia zwolnien

Ustawa o tagodzeniu skutkow kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i przedsiebiorcéow z dn. 01.07.2009
r.—art. 12 (Dz.U. z dn. 07.08.2009 r.); Kodeks pracy, m.in. art. 11, 94, 150, 154; Praca dzielona, redukcja
liczby godzin pracy przy zachowaniu danej liczby etatéw.

Rozwigzanie to okazato sie bardzo stabo znane badanym i rzadko stosowane. Spontanicznie takg forme
wskazato 2% pracodawcéw, a zaledwie 24% zadeklarowato jej znajomos$¢ na poziomie odpowiedzi
wspomaganych. Zdecydowana wiekszos¢ pracodawcdw (96%) nie miata doswiadczenia z takg forma organizacji
czasu, w ciggu ostatnich 3 lat. W momencie badania work-sharing stosowat tylko 1% pracodawcéw. Kolejne
3% wykorzystywato takie rozwigzanie w przesztosci.

Odsetek przedsiebiorstw, ktére stosowaty taka forme organizacji czasu pracy, jest zbyt maty, aby
zaobserwowaé jednoznaczne zaleznosci. Mozna jednak zasygnalizowaé, ze mikro- i mate przedsiebiorstwa
troche czesciej wykorzystywaty takg forme niz $rednie i duze firmy. W branzy przemystowej i ustugach 5%
pracodawcéw miato doswiadczenie z work-sharingiem w ciggu ostatnich 3 lat, podczas gdy w pozostatych
branzach wykorzystanie takiej organizacji czasu pracy byto znikome. W powiatach sieradzkim (10% firm)
i skierniewickim (6% firm) stosowano taka forme w ciggu ostatnich 3 lat, tymczasem w pozostatych
lokalizacjach skala wykorzystania work-sharingu byta znikoma.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych nie rozwaza stosowania takiej elastycznej formy organizacji czasu pracy
(94%). Nieliczni pracodawcy (1%) zastanowiliby sie nad wykorzystaniem takiego rozwigzania w razie potrzeby
lub w przypadku stanowiska, ktére nie wymagatoby zatrudnienia na peten etat. Osoby niezainteresowane
work-sharingiem nie widzg potrzeby stosowania takiej formy (62%). Waznym argumentem przeciwko
przejsciowemu zmniejszaniu wymiaru czasu pracownikow jest specyfika pracy wykonywanej w zaktadzie (13%).
Ponadto w przypadku czesci firm (7%) to rozwigzanie nie jest przewidziane w statucie.

Tabela 34 Znajomos¢ oraz stosowanie work-sharing w opiniach pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub % lub

Srednia Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 2% odsetek zatrudniajgcych obecnie 1%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikdéw, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 24% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 3%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
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% lub % lub
Srednia Srednia
odsetek niezatrudniajgcych obecnie aniw 96%
ciggu ostatnich trzech lat
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 397)
w razie potrzeby — ogdlnie 1% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 94%
gdy stanowisko nie wymaga
zatrudnienia na petny etat 1% trudno powiedzie¢ 4%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 372)
kazdy powinien mie¢ swoje zadania, swoje
stanowisko, nie ma wtedy odpowiedzialnosci
brak potrzeby 62% zbiorowej 1%
bo nie pozwala na to charakter nie zamierzaja zatrudniaé nowych
pracy/specyfika zawodu 13% pracownikow 1%
brak mozliwosci — takie formy nie s3
przewidziane w statucie/regulaminie 7% nie mysleli o tym 1%
wykluczaja takg mozliwos¢ — ogdlnie 4% trudno powiedzie¢ 9%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek pracownikéw, ktérych dotyczyto przejsciowe zmniejszenie wymiaru czasu pracy 1,7%
WIEK ZAWOD
przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi
18-35 lat (N =374) 0,0% urzednicy i kierownicy (N =52) 0,0%
36-55 lat (N = 502) 1,8% specjalisci (N =121) 1,9%
powyzej 55 lat (N = 125) 6,0% technicy iinny Sredni personel (N =118) 2,7%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 0,0%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 3,3% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 1,5%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 2,5% (N=163) 2,4%
operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen
Srednie ogdlne (N = 181) 1,0% (N=111) 1,2%
Srednie zawodowe, pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych
policealne (N = 236) 1,0% (N =101) 2,6%
wyzsze (N = 289) 1,7%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw oraz badanie CAPI pracownikéw.

Zmniejszenie wymiaru czasu pracy okazato sie forma lepiej znang pracownikom niz pracodawcom. Prawie
potowa badanych pracownikéw przyznata, ie zetkneta sie z takim rozwigzaniem. Jednak ich osobiste
doswiadczenie bytlo w tym obszarze znikome. Sporadycznie przyznawano, ze zmniejszenie wymiaru czasu
pracy jest lub byto stosowane w miejscu pracy pracownika. Ponadto rozwigzanie to dotyczyto pracy zaledwie
1,7% badanych pracownikéw. Mozna zaobserwowac pewne tendencje w stosowaniu takiego rozwigzania.

Dotyczytlo troche czesciej osob powyzej 55.

roku zycia oraz pracownikdw stabiej wyksztatconych

— z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym oraz zasadniczym zawodowym. Nieco czesciej pracowali w
zmniejszonym wymiarze czasu pracy przedstawiciele zawodow nizszego szczebla — pracownicy ustug
i sprzedawcy, robotnicy przemystowi i rzemiesinicy, operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen, pracownicy

przy pracach prostych.
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Rysunek 96 Znajomos¢ oraz doswiadczenie pracownikéw w zakresie zmniejszenia wymiaru czasu pracy

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Odsetek znajgcych rozwigzanie, ktére pozwala | I |

pracodawcy na przejsciowe zmniejsze nie
wymiaru czasu pracy zatrudnionych oséb wraz z
odpowiednim obnizeniem wynagrodzenia w celu
unikniecia zwolnieri

Odsetek twierdzacych, 7e takie rozwigzanie jest
obecnie stosowane w ich miejscu pracy

Odsetek twierdzacych, ze takie rozwigzanie bylto
w przesztosci stosowane w ich miejscu pracy

Odsetek respondentéw, ktdrych dotyczyto
zmniejszenie wymiaru czasu pracy

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Daje sie zauwazy¢, ze 43% badanych dopuscitoby mozliwos¢ pracy w zmniejszonym wymiarze czasu, by unikngc
zwolnienia. Co prawda jedynie 5% pracownikdw zgodzitoby sie na to bezwarunkowo, ale kolejne
38% dopuscitoby taka mozliwos¢ na okreslony czas. Natomiast 20% badanych w obliczu koniecznosci przejscia
na taki system pracy od razu zrezygnowatoby z pracy.

Badanym, ktérzy bezwarunkowo zgodziliby sie pracowa¢ w zmniejszonym wymiarze czasu (5% wszystkich
respondentéw), trudno byto jednoznacznie okresli¢, czy taka forma zarzadzania czasem bytaby dla nich
korzystna. Nieznacznie wiecej tych oséb ocenito taki system jako korzystny (35%) niz jako niekorzystny
(28%). Jednoczesnie az 35% pracownikdéw uznato to rozwigzanie za neutralne.

Rysunek 97 Dopuszczanie rozwigzania zmniejszenia wymiaru czasu pracy

Zrédto: Badanie CAPI pracownikow.

Jak pokazat wywiad jakosciowy z pracownikiem Powiatowej Inspekcji Pracy, stosowanie work-sharing
w praktyce jest problematyczne, poniewaz prawidtowos¢ stosowania tego rozwigzania zalezy od stanu
prawnego. W sytuacji obowigzywania ustawy antykryzysowej23 moze by¢ uzasadnione, ale w innych
okolicznosciach nie, zwtaszcza jesli pracodawca wymusza takie rozwigzanie bez ustalenia go w porozumieniu

% Ustawa antykryzysowa, ktéra miata pomoéc pracodawcom w tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego przestata obowigzywac z dniem
31 grudnia 2011 roku. Ustawa ta miedzy innymi zawieszata obowigzywanie zasady limitowania uméw o prace na czas okreslony.
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z pracownikami. Tymczasem pracownicy, ktéry mieli podobne doswiadczenia, przedstawiali je raczej jako wynik
naciskéw kierownictwa i warunek utrzymania pracy, a nie jako wspdlnie wynegocjowane warunki umowy.

W kazdej chwili strony mogq sie dogadac, ze na 5 miesiecy wymiar czasu na 3 etatu, a po 5 miesigcach jest
powrdt. Ale to jest tylko zwykte zgodne. A wszystkie inne przepisy szczegdtowe, ze zmniejszamy wbrew jak
gdyby woli tego pracownika, muszg by¢ obwarowane przepisami jakimis szczegdlnymi. [IDI, przedstawiciel
Panstwowej Inspekcji Pracy]

Inspektor pracy podkreslat, ze btedem jest ustalenie etatu czgstkowego z mozliwoscia wykonywania pracy
w petnym wymiarze godzin, jedli jest to konieczne jako realizacja tej mozliwosci kodeksowej.

Zalety

O Czasowe zmniejszenie wysokosci etatéw pozwala firmie przetrwac okres gorszej koniunktury bez redukcji
zatrudnienia. Zapewnia to pracownikom prace, a firmie pozwala zachowa¢ zespét, co ma duze znaczenie
w niektérych branzach, poniewaz reintegracja po zwolnieniach lub integracja w sytuacji pdzniejszego
ponownego naboru trwa w ocenie pracodawcow nawet do poét roku. Tylko jedna z badanych firm
z kategorii duzych pracodawcéw miata za sobg doswiadczenie wynegocjowanego z pracownikami
czasowego i odwrdconego po tym okresie ograniczenia wymiaru zatrudnienia czesci personelu.

U mnie kiedys byta taka sytuacja w firmie, ze byto zagrozenie zamkniecia wydziatu i pracownicy sie zgodzili na
takg forme, Ze chodzito o zmniejszenie etatu. To byto porozumienie podpisane, zarzadzenie zakfadu
i pracownicy podpisali to i nie byto tego problemu. [FGI, £ddz, Duze firmy]

Wydaje sie, ze rozwigzanie to moze by¢ stosowane na tédzkim rynku pracy w sposdb nieprawidtowy — jak
sugerowat inspektor pracy — poniewaz bywa mylone z formalnym zatrudnieniem w niepetnym wymiarze czasu.
Dodatkowo nie praktykuje sie czesto wprowadzania takich zmian w porozumieniu z pracownikami, lecz raczej
w formie odgdrnej decyzji zarzadu firmy.

Mozna postawié¢ hipoteze, ze rozwigzanie to lepiej sie sprawdza w duzych firmach, w ktérych zatoga jest zzyta,
lojalnos$¢ wobec zaktadu pracy znaczna, a okresy zatrudnienia pracownikow dtugie. Wida¢ jednak, ze wiele firm
obawia sie tego rozwigzania i niejednokrotnie chetniej wybiera redukcje niz negocjacje z pracownikami
i narazanie sie na zwigzane z tym trudnosci.

Wady

O W wielu przypadkach pracownicy nie uczestniczg w podejmowaniu decyzji o ograniczeniu wymiaru czasu
pracy. Bywa ze jest to uzaleznione od czynnikdw zewnetrznych, ktére ujawniajg sie w ostatniej chwili
i stawiajg pracownika przed faktem dokonanym i wyborem pomiedzy kontynuacjg zatrudnienia na nowych
warunkach a nagtg utratg pracy. Dodatkowo redukcja czesdci etatu nie oznacza w praktyce zmniejszenia
liczby obowigzkéw, mimo ze pensje sg proporcjonalnie pomniejszane.

Ja mam takie doswiadczenie. Pracowatam w firmie, w ktdrej wszyscy przeszliSmy na 7/8 etatu, zeby uchronic te
prace. Dobrze, byto to zwigzane z pensja, ale ludzie bardzo réznie to odbierali. Byta grupa osob, ktéra odeszta
od nas, byta grupa oséb, ktéra bardzo krzyczata i byta bardzo niezadowolona. Uznali, ze majg po prostu za mato
pieniedzy. Byta grupa osob, ktdra uwazafa, ze nie jest w stanie wykonal pracy w 7 godzin. [FGI, tddz,
pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

U nas w szkole jest troche inaczej, bo nauczyciele zatrudniani sq na podstawie karty nauczyciela, nie kodeksu.
Ale u nas tez jest tak, ze nauczyciel, mimo ze ma umowe o prace na czas nieokreslony moze to by¢ zmienione
w umowie. Na przyktad pracujac a liceum, co roku moze by¢ inny nabdr. Mozemy stworzy¢ mniej klas
i nauczyciel ma zmniejszany wymiar do 15/18 czy 10/18 etatu. Oczywiscie pensja jest pomniejszona. [FGI,
towicz, pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

Podsumowanie

Work-sharing nie byt rozpowszechnionym rozwigzaniem w wojewddztwie tédzkim — firmy go praktycznie nie
stosowaty, a jedli juz — dotyczyt niewielu pracownikdw. Gdy to rozwigzanie byto wprowadzane, gtéwnie
dotyczyto pracownikéw o nizszych kwalifikacjach oraz zajmujgcych stanowiska nizszego szczebla. Pracodawcy
natomiast wspominali o pojedynczych przypadkach wyboru takiej mozliwosci jako rozwigzania pozwalajacego
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firmie przetrwad trudny okres finansowy. Przedstawiciele mikrofirm oraz pracownicy, zwtaszcza pracujacy na
nizszych stanowiskach, zwracali uwage na matg zrozumiatos¢ tej nazwy.

12.3 Job-sharing

Job-sharing lub jobsplitting

Kodeks pracy, m.in. art. 11, 94, 150, 154 oraz 128 (praca zmianowa); Forma umowy o prace w niepetnym
wymiarze czasu, gdzie kilka oséb dzieli prace jednego stanowiska. Zwykle s3 to dwie osoby dzielace
stanowisko pracy na pot, aczkolwiek zdarzajg sie podziaty rowniez w innych proporcjach.

Forma ta okazata sie dos$¢ stabo znana badanym i stosowana tylko sporadycznie. Pojedynczy pracodawcy
wymieniali jg spontanicznie jako jedng z elastycznych form. Tylko 26% zadeklarowato znajomos¢ job-sharingu,
gdy zostato o to wprost zapytanych.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych firm nie miata doswiadczenia z dzieleniem stanowiska miedzy kilku
pracownikéw (99%). W momencie badania tylko 1% pracodawcéw stosowat takie rozwigzanie. Nie dato sie
zaobserwowac¢ zaleznosci miedzy wielkoscig firmy i branzg a skalg wykorzystania tej formy. Mozna jedynie
zaznaczyC, ze region skierniewicki byt jedynym, w ktdrym stosowano job-sharing — takie rozwigzanie
wykorzystato 7% pracodawcow w tej lokalizacji.

Wiekszos¢, bo 93% pracodawcow, nie dopuszczata mozliwosci stosowania omawianej formy. Nieliczni badani
rozwazyliby jej zastosowanie w razie potrzeby lub aby odcigzy¢ obecnych pracownikéw (po 1%). Pracodawcy
deklaruja, ze nie ma potrzeby stosowania job-sharingu. Jednak argumentem przeciwko takiemu rozwigzaniu
jest rowniez specyficzny charakter pracy wykonywanej w zaktadzie (wskazane przez 13% firm) oraz brak takiego
rozwigzania w regulaminie firmy (7%).

Jesli chodzi o badanych pracownikédw, niecate 3% z nich obecnie dzieli swoje stanowisko pracy z innym
pracownikiem. Mozna stwierdzi¢, ze takie rozwigzanie dotyczyto troche czesciej kobiet (4%) niz meiczyzn
(2%). W przypadku oséb w najmtodszej i sredniej grupie wiekowej stosowanie takiego rozwigzania byto
znikome. Tymczasem juz 12% pracownikéw powyzej 55. roku ma osobiste doswiadczenie z job-sharingiem.
Rowniez 12% osdéb z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym dzieli swoje stanowisko pracy z inng osobg;
w przypadku osob z wyksztatceniem zasadniczym i Srednim jest to okoto 3%. Natomiast prawie wcale nie
dotyczy to absolwentow szkoét wyzszych. Skala wykorzystania tej formy jest tez zalezna od stanowiska. Tylko
1% kierownikdw i specjalistow dzieli swoje stanowisko pracy z innymi pracownikami. Z kolei wsréd
pracownikdw szeregowych jest to troche czesciej stosowane rozwigzanie (4%), podobnie jak w przypadku
pracownikéw przy pracach prostych (7%) oraz pracownikach ustug i sprzedawcéw (4%).

Tabela 35 Znajomos¢ oraz stosowanie job-sharing w opiniach pracodawcdéw oraz pracownikéw

% lub % lub
Srednia Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajgcych te forme zatrudnienia 0% Odsetek zatrudniajacych obecnie 1%
— wskazania spontaniczne pracownikdéw, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme zatrudnienia 26% Odsetek niezatrudniajacych obecnie, ale 0%
— wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 99%

ciggu ostatnich trzech lat

W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 396)

W razie potrzeby — ogdlnie 1% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 93%
zwiekszona liczba klientéw/nowe

kontrakty/odcigzenie pracownikow 1% trudno powiedziec 5%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 368)

brak potrzeby 63% kazdy powinien mie¢ swoje zadania, swoje 1%
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% lub % lub

Srednia srednia
stanowisko, nie ma wtedy odpowiedzialnosci
zbiorowej
bo nie pozwala na to charakter nie zamierzaja zatrudniac nowych
pracy/specyfika zawodu 13% pracownikow 1%
brak mozliwosci — takie formy nie sg
przewidziane w statucie/regulaminie 7% nie mysleli o tym 1%
wykluczaja takg mozliwos¢ — ogdlnie 5% trudno powiedzie¢ 8%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o taka forme 3%
WIEK ZAWOD
przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi
18-35 lat (N = 374) 2% urzednicy i kierownicy (N = 52) 2%
36-55 lat (N = 502) 1% specjalisci (N =121) 0%
powyzej 55 lat (N = 125) 12% technicy i inny sredni personel (N = 118) 2%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 2%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 12% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 4%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 3% (N=163) 3%
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
Srednie ogdlne (N = 181) 3% (N=111) 1%
Srednie  zawodowe, pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych
policealne (N = 236) 3% (N=101) 7%
wyzsze (N = 289) 0%
PLEC
mezczyzna (N = 540) 2%
kobieta (N = 461) 4%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Zalety

O  Job-sharing moze by¢ forma pod pewnymi wzgledami korzystng dla oséb rozpoczynajacych kariere
zawodowga. Pozwala bowiem przyucza¢ sie do obowigzkdw zawodowych i samej roli pracownika
w mniejszym obcigzeniu niz podczas pracy na peten etat. Dzielenie stanowiska, zwtaszcza z osobg bardziej
doswiadczong, moze ten proces wspierac.

Byfa to moja jedna z pierwszych prac, to byt wfasnie okres probny. Jak dla mnie na pierwszg prace byto to
korzystne. Bedac rano mogtam to jako$ pogodzi¢ z obowigzkami po potudniu. Nie bytam non stop w pracy,
mogtam sie pouczyC. A jak przychodzita praca na popotudnie, nie bytam przyzwyczajona, bytam mfoda, jednak
koniczenie pracy o 22.00 byfo dla mnie wielka rzeczq i jeszcze obowigzki w domu, przygotowanie sie na
nastepny dzien, czy na uczelnie, to juz kolidowato. Miatam mieszane uczucia. [FGI, t6dz, pracownicy
o wyzszych kwalifikacjach]

Wady
O W ocenie tego wariantu organizacji czasu pracy zwraca sie uwage przede wszystkim na jego niedogodnosci.
Ogranicza efektywno$¢ wykorzystania etatu — pojawiaja sie trudnosci przy kontynuacji dziatan

rozpoczetych przez jednego z dwdch pracownikédw zatrudnionych na danym stanowisku (jesli zadanie
polega na kontynuowaniu rozpoczetych wczesniej czynnosci). Mogg sie pojawi¢ problemy w zapewnieniu
ciggtosci realizacji zadan, w przypadku gdy jest w nie zaangazowanych wiecej osdb, jesli czes¢ z nich nie
bedzie mogta okresowo Swiadczy¢ pracy.
Sq tez duze problemy w momencie gdy pracodawcy zatrudniaja na czesc etatu, jesli bedzie 3-4 pracownikéw
wykonywato ta samq prace to moze zwiekszy¢ prace dla ksiegowosSci bo ci pracownicy w réznych terminach
mogq zachorowad, pojs¢ na urlopy. Jest wieksze obcigzenie dla stuzb ksiegowo-ptacowych i to moze utrudniac
pracodawcy. [FGI, £odz, Instytucje rynku pracy - mniejsze i paristwowe]
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Jedna od rana do godziny 11:00, a druga od 11:00 do 15:00, jednak praca byta taka, Zze cos$ sie tam dziato
i ten, ktéry przychodzit po potudniu nie wiedziat co sie dziato rano i odwrotnie. Tak jak po urlopach. I to
kolidowato, trzeba byto wszystko przekazywad, nie zdato to egzaminu, u nas przynajmniej. [FGI, tddz,
pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

O Pojawia sie takze ryzyko zaniedban w wykonywaniu pracy, wynikajgce z przerzucania odpowiedzialnosci za
realizacje wyznaczonych zadan na partnera na danym stanowisku.

Ja widze, Ze jezeli chodzi o podzielenie tutaj pracy pomiedzy 2 lub wiecej pracownikow moze by¢ zrzucenie
odpowiedzialnosci. Przypusémy: ja tego nie zrobie, przeciez pani moze to zrobi¢. [FGI, t6dZ, Instytucje -
pilotaz]

Podsumowanie

Job-sharing, podobnie jak work-sharing, to rozwigzania relatywnie mato znane i stosowane. Nieco wieksze
doswiadczenia majg w tym wzgledzie pracownicy niz pracodawcy (pojedyncze osoby stosowaty tego typu
rozwigzania). Tak jak work-sharing, dzielenia stanowiska pracy doswiadczaty przede wszystkim osoby z nizszym
poziomem wyksztatcenie oraz zatrudnione na nizszym szczeblu. W ocenie jakosciowe] tego rozwigzania
przewazajg opinie negatywne. Atutem moze by¢ natomiast mozliwos¢ przyuczenia sie w tej formie do petnienia
obowigzkéw zawodowych, trzeba jednak pamietac, ze z zatozenia forma ta nie ma by¢ narzedziem tutoringu.

12.4 Zadaniowy czas pracy

Zadaniowy czas pracy

Kodeks pracy, art. 25-67, 128-151 (zwtaszcza art. 140); Forma umowy o prace z okresleniem konkretnych
zadan, ktére muszg by¢ wykonane w ustalonym czasie pracy. Oznacza to, ze pracownikowi nie ustala sie
rozktadu czasu pracy, ajedynie zadania. Za k.p.: ,W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej
organizacja albo miejscem wykonywania pracy moze by¢ stosowany system zadaniowego czasu pracy.
Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan,
uwzgledniajgc wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okreslonych w art. 129”.

Zadaniowy czas pracy okazat sie by¢ dos¢ dobrze znang i jedng z najczesciej stosowanych elastycznych form
organizacji czasu pracy. Byta to jedna z najczesciej wymienianych przez pracodawcéw form na poziomie
odpowiedzi spontanicznych (5%). Ponadto 65% pracodawcow wykazato sie jej znajomoscia wspomagana.
W momencie badania 9% pracodawcéw stosowato zadaniowy czas pracy. Kolejny 1% wykorzystywat te forme
organizacji czasu w ciggu ostatnich 3 lat. Z kolei 89% pracodawcdw nie miato doswiadczenia, jesli chodzi o to
rozwigzanie.

Da sie dostrzec, ze skala wykorzystania takiej formy organizacji czasu pracy nieznacznie rosta wraz z liczba
zatrudnianych pracownikéw. Zadaniowy czas pracy byt stosowany w 9-11% mikro- i matych przedsiebiorstw
oraz w 13% s$rednich firm. W przypadku zaktadéw zatrudniajgcych od 250 oséb byto to juz 18%. Takie
niestandardowe rozwigzanie okazato sie dos¢ popularne w ustugach (17% firm) oraz przemysle (11%).
W pozostatych branzach byto stosowane sporadycznie.

Zadaniowy czas pracy jest dos¢ popularny w przypadku zatrudniania specjalistow (np. architektow). Wedtug
takiego systemu pracujg takze kierowcy pojazdéw oraz technicy i personel Sredniego szczebla (np. ksiegowi,
geodeci). Troche rzadziej omawiane rozwigzanie stosowane jest wobec pracownikéw biurowych oraz
pracownikéw ustug. Sporadycznie wedtug zadaniowego czasu pracy swoje obowigzki wykonuja kierownicy do
spraw obstugi biznesu.

Wiekszos¢ pracodawcéw, ktorzy obecnie nie stosuja zadaniowego czasu pracy, raczej nie jest sktonna
wprowadzi¢ go w przysztosci. Nieliczni pracodawcy rozwazaliby stosowanie takiego systemu w razie takiej
potrzeby, w przypadku zwiekszonej liczby klientéw lub podpisania nowych kontraktéw (po 2%). Ponadto cze$¢
pracodawcow rozwazytaby zastosowanie zadaniowego czasu pracy na prosbe pracownika oraz zeby sprawdzi¢
nowo zatrudniong osobe (po 1%). Niskie zainteresowanie wykorzystaniem takiego niestandardowego
rozwigzania pracodawcy ttumaczg przede wszystkim brakiem potrzeby jego stosowania (68%). Zwracano takze
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uwage, ze takie formy nie sg przewidziane w statucie/regulaminie firmy (8%). W niektdrych przedsiebiorstwach
specyfika zawodow wyklucza to rozwigzania (5%).

Jesli chodzi o badanych pracownikéw, w momencie badania 6% z nich wykonywato swoje obowiazki wedtug
zadaniowego czasu pracy.

Mozna zauwazy¢ pewne zréznicowania wsrod respondentow dotyczace poziomu wykorzystania zadaniowego
systemu organizacji czasem pracy. Nieco czesciej w oparciu o te forme umowy zatrudnieni s3 mezczyzni niz
kobiety. Ponadto ta forma ma szczegdlne znaczenie dla oséb wysoko wyksztatconych, zajmujgcych stanowiska
wymagajace wysokich kwalifikacji — stanowiska kierownicze, specjalistéow. Nalezy jednak zauwazy¢, ze o ile
pracodawcy z wykorzystaniem tej formy zatrudniaja przede wszystkim specjalistow, to wsrdéd pracownikow
zatrudnienie w tym systemie deklaruja réwniez pracownicy nizszego szczebla majacy nizsze kwalifikacje, a takze
pracownicy z najnizszego szczebla w hierarchii stanowisk. W tym ostatnim przypadku deklaracje te moga
opierac sie na innym rozumieniu pojecia ,zadaniowy czas pracy”, ktére moze by¢ interpretowane po prostu
jako wykonywanie okreslonych odgérnie przez przetozonego zadan.

Osoby pracujgce wedtug zadaniowego czasu pracy deklarowaty zadowolenie ze stosowania tej elastycznej
formy (79% odpowiedzi bardzo i raczej zadowolony). Wsréd zalet tej formy wymieniano mozliwos¢
samodzielnego organizowania sobie pracy, posiadanie czasu na zajecie sie rodzing lub dla siebie, rozliczanie
z zadan czy tez po prostu dopasowanie do indywidualnych potrzeb pracownika. Znaczna czes¢ pracownikéw
w ogéle nie dostrzegata wad tego systemu organizacji czasu pracy. Pozostali wskazywali przede wszystkim na
dtugi czas pracy i towarzyszacg temu systemowi nieprzewidywalnos¢. Co ciekawe takiemu rozwigzaniu
towarzysza niskie wynagrodzenia, co moze by¢ zwigzane z faktem, ze jezeli nie wykona sie zadania, to nie
otrzymuje sie wynagrodzenia.

Natomiast osoby, ktére dotychczas nie miaty doswiadczenia z pracg w systemie zadaniowym, bytyby sktonne
stosowac ten wariant; 15% badanych zaakceptowatoby takie rozwigzanie bezwarunkowo, kolejne 25% mogtoby
w ten sposéb pracowad przez okreslony czas. Nalezy jednak zaznaczyé, ze 19% pracownikéw nie akceptowatoby
tej formy zarzadzania czasem, a kolejnym 21% trudno byto okresli¢, czy dopuszczajg mozliwos¢ pracowania
wedtug zadaniowego systemu organizacji czasu.

Tabela 36 Znajomos¢ oraz stosowanie zadaniowego czasu pracy w opiniach pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub srednia % lub srednia

PRACODAWCY (N = 400)

ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 5% odsetek zatrudniajacych obecnie 9%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikdéw, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 65% odsetek niezatrudniajacych obecnie, ale 1%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 89%
ciggu ostatnich trzech lat
srednia liczba pracownikéw zatrudnionych 3,8

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 38)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N =

38)
[100000] PRZEDSTAWICIELE WtADZ
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | [500000] PRACOWNICY UStUG |
KIEROWNICY 2% SPRZEDAWCY 8%
[121990] pozostali kierownicy do
spraw obstugi biznesu i zarzadzania, [524990] pozostali pracownicy sprzedazy i
gdzie indziej niesklasyfikowani 2% pokrewni, gdzie indziej niesklasyfikowani 8%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI |
[200000] SPECJALISCI 31% RZEMIESLNICY 1%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN
[216101] architekt 8% | URZADZEN 14%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI
PERSONEL 12% [830000] - kierowca i operator pojazdéw 14%
[311104] technik geodeta 6% na wszystkich stanowiskach w firmie 17%
[331301] ksiegowy 6% nie sprecyzowano 7%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 9%
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% lub srednia

% lub srednia

[431100] pracownik do spraw

rachunkowosci i ksiegowosci 9%

W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 362)

zwiekszona liczba klientow/nowe nie rozwazaja, gdyz w firmie stosowane s3
kontrakty/odcigzenie pracownikow 2% standardowe warunki zatrudnienia 1%
w razie potrzeby — ogdlnie 2% na prosbe pracownika 1%
zeby sprawdzi¢ pracownika 1% taforma w ogole nie bytaby rozwazana 88%
brak potrzeby 1% trudno powiedzie¢ 4%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 320)
nie zamierzaja zatrudniaé nowych
brak potrzeby 68% pracownikéw 1%
brak mozliwosci — takie formy nie s
przewidziane w statucie/regulaminie 8% nie mysleli o tym 1%
bo nie pozwala na to charakter bo majg statych,  wykwalifikowanych
pracy/specyfika zawodu 5% pracownikéw 1%
wykluczajg takg mozliwosé — ogdlnie 4% trudno powiedzie¢ 12%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o taka forme 6%
WIEK ZAWOD
przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi
18-35 lat (N = 374) 5% urzednicy i kierownicy (N = 52) 7%
36-55 lat (N = 502) 6% specjalisci (N = 121) 7%
powyzej 55 lat (N = 125) 7% technicy i inny sredni personel (N = 118) 7%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 0%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 14% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 2%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 5% (N =163) 6%
operatorzy i monterzy maszyn i
Srednie ogdlne (N = 181) 5% urzadzen (N =111) 10%
srednie zawodowe, pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych
policealne (N = 236) 5% (N=101) 11%
wyzsze (N = 289) 7%
PLEC
mezczyzna (N = 540) 8% kobieta (N = 461) 3%
ZADOWOLENIE Z FORMY CZASU PRACY (N = 52)
bardzo zadowolony(a) 41% raczej niezadowolony(a) 2%
raczej zadowolony(a) 38% trudno powiedzied 4%
przecietnie zadowolony(a) 15%
ZAINTERESOWANIE PODJECIEM ZATRUDNIENIA W TAKIEJ FORMIE (N = 942)
tak 15% nie, od razu zrezygnowat(a)by z pracy 19%
tak, ale tylko na okreslony czas 25% trudno powiedzie¢ 21%
tak, ale jednoczesnie szukat(a)by nowej
pracy 10% nie dotyczy, nie bytoby to mozliwe 9%
CO SIE PODOBA W TEJ FORMIE (N = 59)
sam sobie organizuje prace 18% fatwo planowac czas wolny 7%
jest czas po pracy na zajecie sie rodzing,
dla siebie 17% daje mi odpowiednie zarobki 7%
daje mi wiecej wolnego czasu pdzniej —
stata liczba godzin pracy 12%  w kumulacji 5%
optacone sktadki zdrowotne i
jestem rozliczany z zadan 12% emerytalne 2%
state godziny pracy 11% dobra atmosfera, fajni wspotpracownicy 2%
jest to dobry system pracy, odpowiedni
dla mnie 10% praca mobilna 2%
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% lub srednia % lub Srednia

elastycznos¢ roztozenia godzin pracy w

tygodniu 9% pozwala sie realizowaé zawodowo 2%

mozliwos¢ dorobienia 8% bo mam peten etat 2%

jak wykonam swojg prace, to mam

wolne 8% bo mam prace 2%
trudno powiedzie¢ 4%

CO SIE NIE PODOBA W TEJ FORMIE (N = 59)

jesli sie zadania nie wykona, ma sie

nie ma wad 44% mniej pieniedzy 4%
nie daje mozliwosci zatatwienia spraw

dtugi czas jednej zmiany, jednego dnia 21% urzedowych 2%
nieprzewidywalne godziny pracy 9% niepewnos$¢ zadan, miejsca i czasu 2%
mata pensja 8% brak mozliwosci rozwoju 2%
ciezka praca 7% nie doceniajg pracownikow 2%
praca zmianowa 5%

mato czasu dla rodziny 4% trudno powiedzie¢ 8%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Jesli chodzi o zréznicowanie regionalne, to zadaniowy czas pracy stosowany jest przede wszystkim w todzi,
ewentualnie podregionie sieradzkim. Najrzadziej mieli z taka forma do czynienia firmy oraz pracownicy
z podregionu skierniewickiego.

Rysunek 98 Odsetek pracodawcéw stosujacych zatrudnienie w formie zadaniowego czasu pracy oraz odsetek
pracownikéw zatrudnionych w oparciu o te forme; ujecie pod katem podregionu

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw oraz badanie CAPI pracownikéw.

Badanie jakosciowe wskazato, ze zadaniowy czas pracy byt formg zatrudniania znang badanym. O jej
praktycznym wykorzystaniu méwili czesciej pracownicy o wyzszych kwalifikacjach, aczkolwiek bywa takze
stosowana w zawodach wymagajacych nizszego przygotowania zawodowego.

W duzych firmach zdarza sie, ze przechodzi sie na taka forme organizacji czasu pracy na prosbe pracownika.
Uwaza sie jednak, ze stosowanie tego rozwigzania na wiekszg skale bytoby dla przedsiebiorstwa zbyt ktopotliwe
i wprowadzatoby za duze ryzyko. W mikroprzedsiebiorstwach zadaniowy czas pracy stosuje sie raczej jako
forme dodatkowg, w postaci wykraczajacego poza zwykte obowigzki zlecenia.

O ile duze i $rednie firmy ujmujg zapisy na ten temat w umowach o prace, w mikrofirmach, podobnie jak inne
elastyczne rozwigzania, zadaniowy czas pracy jest stosowany raczej w ramach umowy ustnej miedzy
pracodawca a pracownikiem. Jesli juz wpisuje sie tego rodzaju ustalenia w umowy, ma to raczej na celu
ograniczanie kosztow — np. wydatkéw na diety kierowcow.
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No wiasnie, bo chodzi o to, Zzeby nie pftaci¢ dodatkowych diet, bo Inspekcja Pracy przyczepiata sie do
wszystkiego, wiec jak sie w umowie napisato zadaniowy to sie nie czepiali. [FGI, towicz, Mikroprzedsiebiorstwa]

Zalety

O Zadaniowy czas pracy pozwala dostosowac okres wykonania pracy do potrzeb pracownika, co moze nawet
zwiekszy¢ jego zaangazowanie w realizacje powierzonych czynnosci. Przy zatozeniu, ze zostanie ona
wykonana terminowo, dla pracodawcy oznacza to wzrost efektywnosci pracy.

Na pewno plusem jest zadaniowy czas pracy i dla pracownika i pracodawcy. Wykonuje dowolng prace

w okreslonym dla siebie czasie. Dla pracodawcy taki pracownik moze by¢ bardziej wydajny gdy pracuje

zadaniowo. Wtedy jest w stanie w danym czasie wykonal wiecej zadan. [FGI, £6dz, Instytucje rynku pracy -

mniejsze i panstwowe]

O Podobnie jak w przypadku telepracy, zadaniowy czas pracy moze sie wigzac¢ z ograniczeniem naktadow na
stworzenie stanowiska pracy, dotyczy to jednak tylko okreslonych zawoddéw (np. architekt, prawnik).
W czesci przypadkdw natomiast pracodawca moze kontrolowac przebieg realizacji zadania co najmniej
czesciowo, obserwujgc przyrost realizacji zadania wykonywanego w miejscu pracy (np. w rzemiosle).

Ale nie ma biura i nie musi bawic¢ sie w tego typu rzeczy, to jest duza oszczednoSc i rowniez wchodzi w to
nieregulowany czas pracy, bo pracownik ma wykonac jakie$ zadanie, z konkretnym rezultatem na koniec, jest
to bardzo duza oszczednos¢ i bardzo duzy plus. Pracownik z takimi kompetencjami ma cos wykonad, nie wazne
czy w Berlinie, czy w todzi, ja nie musze go sprawdzac, umawiam sie na termin, i musze otrzymac od niego
Jjakies wykonane przez niego dzieto. [FGI, £6dZ, Instytucje rynku pracy — duze prywatne agencje]

Wady

O Podobnie jak w przypadku telepracy, istnieje jednak zagrozenie dla pracodawcy, ze praca nie zostanie
wykonana. Zwykle nie ma tez nadzoru nad pracownikiem i mozliwosci oceny, czy pracuje systematycznie
i zdgzy wykona¢ zlecenie. W zwigzku z tym forma ta w wielu branzach jest stosunkowo rzadko
wykorzystywana z inicjatywy pracodawcy. Bywa réwniez zle rozumiana - mylona z rGwnowaznym czasem
pracy).

Rownowazny czas pracy rowniez. Sytuacja jest tego typu, ze cos jest nie skoriczone jednego dnia to przychodzi

wczesniej do pracy, potem godziny sobie odbiera i w innym dniu. [FGI, towicz, Mikro przedsiebiorstwa]

Podsumowanie:

Zadaniowy czas pracy nalezy do czesciej stosowanych form elastycznej organizacji czasu pracy. Nalezy zwrdécic
uwage na zrdéznicowanie wsrdd pracownikow, jesli chodzi o stanowiska pracy, na ktérych swiadczg prace
wedtug systemu zadaniowego. Z jednej strony w oparciu o to rozwigzanie zatrudnieni s3 pracownicy nizszego
szczebla — operatorzy maszyn i urzadzen, a takze pracownicy przy pracach prostych, z drugiej jednak
pracownicy wyzszego szczebla — kierownicy i specjalisci. Jak pokazato badanie jakosciowe, ta forma bywa
wykorzystywana raczej z inicjatywy pracownika niz pracodawcy. Pojecie zadaniowego czasu pracy jest czesto
mylone z innymi formami organizacji czasu pracy np. rGwnowaznym czasem pracy czy tez telepracy (poniewaz
dopuszcza realizacje zadan stuzbowych poza miejscem pracy).

12.5 Réwnowaziny czas pracy

Rownowazny czas pracy

Kodeks pracy, art. 25-67, 128-151 (zwtaszcza 135-150); Forma umowy o prace z wykorzystaniem systemu
rownowaznego. W ramach tego systemu pracownik $wiadczy prace mniej niz pie¢ dni w tygodniu, przy
jednoczesnym przedtuzeniu dziennego wymiaru czasu pracy.

Badanie iloSciowe pokazato, ze rownowaziny czas pracy jest do$¢ dobrze znanym rozwigzaniem i jedng
z czesciej stosowanych elastycznych form organizacji czasu pracy. Na poziomie spontanicznych odpowiedzi
4% pracodawcow wymienito taky elastyczng forme. Kolejne 46% badanych wykazato sie wspomaganag
znajomoscig réwnowaznego czasu pracy. Taki sposéb zarzadzania czasem stosuje 11% pracodawcow. Kolejne
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3% z nich wykorzystywato takie rozwigzanie w przesztosci. Natomiast 86% pracodawcéw nie miato
doswiadczenia z tg elastyczng forma na przestrzeni ostatnich 3 lat.

Skala stosowania rownowaznego czasu pracy byta zalezna od wielkosci przedsiebiorstwa. W mikro- i matych
firmach byto to raczej rzadko spotykane rozwigzanie (odpowiednio 9% i 18% firm). Natomiast juz 30% Srednich
oraz 42% duzych firm stosowato te niestandardowg forme zarzadzania czasem. System réwnowaznego czasu
pracy byt wykorzystywany czesciej w firmach ustugowych (17%) niz przemystowych i handlowych (5-6%).
Réwnowazny czas pracy jest stosowany przez badane firmy na réznego rodzaju stanowiskach. Z jednej strony
dotyczy pracownikéw przy pracach prostych (np. w przemysle) oraz sprzedawcéw. Z drugiej strony taka
organizacji czasu pracy dotyczy takze specjalistow (np. psychologdéw) i pracownikéw biurowych (np. zwigzanych
z rachunkowoscig i ksiegowoscig). Natomiast takie rozwigzanie stanowi rzadkos¢ wsréd zatrudnionych
w badanych firmach technikéw i robotnikéw przemystowych.

Sposréd pracodawcow, ktdrzy nie stosowali rownowaznego czasu pracy, 88% deklarowato, ze takie rozwigzanie
w ogole nie byto rozwazane. Nieliczni pracodawcy zastanowiliby sie nad jego wprowadzeniem na prosbe
pracownika (2%), w przypadku gdy pracownikiem jest matka karmigca lub tez sezonowo, w razie zwiekszonego
zapotrzebowania na ustugi firmy (po 1%). Pracodawcy nie byli zainteresowani réwnowaznym systemem pracy,
poniewaz nie widzieli potrzeby stosowania takiego rozwigzania. Wskazywano takze na wykluczajgcy taka forme
charakter pracy (10%) oraz brak stosownych zapiséw w regulaminie firmy (6%).

W przypadku pracownikéw 4% z nich wykonywato swoje obowigzki wedtug réwnowainego systemu
zarzadzania czasem pracy. Troche czesciej dotyczyto to mezczyzn, oséb ponizej 55. roku zycia oraz tych
z wyksztatceniem ponadgimnazjalnym i wyzszym. Jesli chodzi o stanowiska i branze, nieco czesciej niz inni
pracowali w ten sposdb kierownicy i przedstawiciele wtadz publicznych oraz operatorzy i monterzy maszyn.
Osoby pracujace wedtug systemu réwnowaznego deklarowaty zadowolenie ze stosowania takiej formy. Az 30%
z nich jest bardzo zadowolonych z pracy w tym systemie, kolejne 58% jest raczej zadowolonych. Zaden
z badanych pracownikéw nie wyrazit niezadowolenia z powodu pracy wedtug réwnowaznego systemu
zarzadzania czasem. Zdaniem pracownikow réwnowazny czas pracy moze sie podobac, gdyz daje wiecej
wolnego czasu pdzniej — w kumulacji, czas na zajecie sie rodzing, dla siebie, umozliwia planowanie czasu
wolnego, elastyczne roztozenie godzin pracy w tygodniu. Pracownicy sg réwniez z niego zadowoleni, gdyz jest
dopasowany do ich potrzeb; 39% pracownikdéw stwierdzito, ze system ten nie ma wad. Pozostali zwracali uwage
przede wszystkim na obcigzenia czasowe i ogdlnie ciezka prace. Zastrzezenia co do samego systemu pojawiaty
sie sporadycznie — nieprzewidywane godziny pracy, konieczno$¢ pracy w zmianach, koniecznos¢ zachowania
dyspozycyjnosci, a takze ograniczenie czasu dla rodziny.

Ponadto wiecej niz potowa pracownikéw, ktérzy obecnie nie stosujg takiego rozwigzania, dopuscitaby
mozliwos$¢ organizowania swojego czasu pracy w systemie rownowaznym; 17% badanych przyjetoby takie
rozwigzanie bezwarunkowo, kolejne 33% zgodzitoby sie na prace w takiej formie na okreslony czas. Warto
jednak zauwazyé¢, ze blisko co pigty badany nie potrafi wyrazi¢ swojego zdania o takiej elastycznej formie
zarzadzania czasem.

Tabela 37 Znajomos¢ oraz stosowanie rownowaznego czasu pracy w opiniach pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub % lub
Srednia Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 4% odsetek zatrudniajacych obecnie 11%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikow, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 46% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 3%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie aniw 86%
ciggu ostatnich trzech lat
$rednia liczba pracownikéw zatrudnionych 8,9

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 44)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIE) ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N =
44)

[500000] PRACOWNICY UStuG |
[200000] SPECJALISCI 9% SPRZEDAWCY 12%
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% lub % lub
Srednia Srednia
[263401] psycholog 9% [522301] sprzedawca 11%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI [700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI |
PERSONEL 1% RZEMIESLNICY 2%
[334300] pracownik administracyjny i [711100] monter konstrukcji budowlanych i
sekretarz biura zarzadu 1% konserwator budynkow 1%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 8% PROSTYCH 13%
[431100] pracownik do spraw [932990] pozostali robotnicy przy pracach
rachunkowosci i ksiegowosci 8% prostych w przemysle 13%
nie sprecyzowano 70%
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 356)
brak potrzeby 2% w razie potrzeby — ogdlnie 1%
jakby byta potrzeba, np. matka karmiaca
na prosbe pracownika 2% piersig 1%
Sezonowo 1% taforma w ogole nie bytaby rozwazana 88%
zwiekszona liczba klientéw/nowe
kontrakty/ odcigzenie pracownikéw 1% trudno powiedzie¢ 4%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 314)
nie zamierzaja zatrudniaé nowych
brak potrzeby 67% pracownikéw 1%
bo nie pozwala na to charakter
pracy/specyfika zawodu 10% nie mysleli o tym 1%
brak mozliwosci — takie formy nie s3
przewidziane w statucie/regulaminie 6% trudno powiedziec¢ 13%
wykluczajg takg mozliwos¢ — ogdlnie 2%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o takg forme 4%
WIEK ZAWOD
przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi
18-35 lat (N =374) 4% urzednicy i kierownicy (N = 52) 9%
36-55 lat (N = 502) 5% specjalisci (N = 121) 3%
powyzej 55 lat (N = 125) 1% technicy i inny Sredni personel (N = 118) 2%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 4%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 2% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 4%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 4% (N =163) 2%
operatorzy i monterzy maszyn i
Srednie ogdlne (N = 181) 4% urzadzen (N =111) 10%
Srednie zawodowe, pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych
policealne (N = 236) 5% (N =101) 1%
wyzsze (N = 289) 4%
PLEC
mezczyzna (N = 540) 6% kobieta (N = 461) 2%
ZADOWOLENIE Z FORMY CZASU PRACY (N = 37)
bardzo zadowolony(a) 30% przecietnie zadowolony(a) 12%
raczej zadowolony(a) 58%
ZAINTERESOWANIE PODJECIEM ZATRUDNIENIA W TAKIEJ FORMIE (N = 958)
tak 17% nie, od razu zrezygnowat(a)by z pracy 16%
tak, ale tylko na okreslony czas 33% trudno powiedzieé 19%
tak, ale jednoczesnie szukat(a)by nowej
pracy 11% nie dotyczy, nie bytoby to mozliwe 4%

CO SIE PODOBA W TEJ FORMIE (N = 43)

CO SIE NIE PODOBA W TEJ FORMIE
(N = 43)
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% lub % lub
Srednia Srednia
daje mi wiecej wolnego czasu pdzniej —
w kumulacji 27% nie ma wad 39%
jest czas po pracy na zajecie sie rodzing,
dla siebie 27% dtugi czas jednej zmiany, jednego dnia 23%
tatwo planowac czas wolny 16% ciezka praca 16%
elastycznos¢ roztozenia godzin pracy w
tygodniu 14% mato czasu dla rodziny 9%
state godziny pracy 13% nieprzewidywalne godziny pracy 7%
jest to dobry system pracy, odpowiedni
dla mnie 12% praca zmianowa 6%
stata liczba godzin pracy 12% wymaga petnej dyspozycyjnosci 5%
wotatabym 8 godzin dziennie na caty
sam sobie organizuje prace 5% etat 5%
zapewnia réznorodnos¢ 5% mato wolnego czasu 2%
daje mi odpowiednie zarobki 5% narzucenie czasu przez pracodawce 2%
bo mam prace 4% praca w weekendy 2%
optacone sktadki zdrowotne i
emerytalne 3% pdine powroty do domu 2%
mozliwos¢ dorobienia 3% trudno powiedziec¢ 12%
jestem rozliczany z zadan 3%
dobra atmosfera, fajni wspotpracownicy 3%
pozwala sie realizowa¢ zawodowo 3%
tatwa praca 3%
pozwala mi godzi¢ prace ze studiami,
nauka 2%
praca w urzedzie 2%
trudno powiedzie¢ 14%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Omawiane rozwigzanie okazato sie dos¢ popularne wsréd pracownikdw w podregionie sieradzkim, gdzie
stosowato je 30% firm. Natomiast w pozostatych lokalizacjach stosowato je 7-12% przedsiebiorstw, z wyjgtkiem
podregionu tédzkiego, gdzie takie rozwigzanie nie byto praktykowane. Z kolei w tym ostatnim odnotowano
najwiecej pracownikdw, ktdrzy obecnie pracowali z wykorzystaniem tego rozwigzania, podobnie jak

w podregionie piotrkowskim.

Rysunek 99 Odsetek pracodawcéw stosujacych zatrudnienie w formie réwnowainego czasu pracy oraz odsetek
pracownikéw, zatrudnionych w oparciu o te forme; ujecie pod katem podregionu

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.
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Eksploracyjne badanie jakosciowe pokazato, ze rownowazny czas pracy uwazano dos¢ powszechnie, zwtaszcza
wsérod pracodawcéw i pracownikéw, za forme silnie powigzang z wybranymi branzami (komunikacja,
konwojowanie, policja i inne stuzby publiczne). Panowata zgoda, ze decyzja o podjeciu pracy w tych branzach
jest zwigzana z akceptacjg takiego sposobu zarzadzania czasem pracy.

Tez, bo godzimy sie pracowac w takim a nie innym zaktadzie pracy i mamy te Swiadomosc¢, ze bedziemy musieli
pracowac¢ w systemie zmianowym, albo w ruchu ciggtym, albo bedziemy musieli petni¢ dyzur. [FGI, Piotrkéw
Trybunalski, Mate i Srednie firmy]

Tak samo z konwojowaniem, bo tez jakby od nas odbierane sq pieniqdze to zdaje sobie, ze plan jest 8 godzin,
ale przy tym co sie dzieje na miescie to utknq w korku i jest przy tym 10 godzin. Teraz znowu przepychanka,
zapisacé, nie zapisac, jak oddac, kto i tak dalej. Tak to kryteria sq jasne, przyjechates pdzniej, jest to
uzasadnione to tez prawo jest takie, ze musi rozliczy¢ sie z pracodawca, to jest logiczne chyba. [FGI, t6dz,
Duze firmy]

Potwierdza to takze opinia pracownika PIP, ktdry oceniat to rozwigzanie rowniez jako forme czesto spotykana.
Jedynym problemem jest to, zeby pracodawca ,sie nie rozpedzit i nie zapominat o obowigzku udostepnienia
pracownikowi 35-godzinnej przerwy w tygodniu” — nie naruszat przystugujgcego pracownikowi okresu
odpoczynku tygodniowego. Zdarza sie, ze pracodawcy odraczaja te przerwe, wychodzac z zatozenia, ze zostanie
kiedys zrekompensowana, ale z punktu widzenia Inspekcji Pracy wazne jest zapewnienie jednego dnia wolnego
w tygodniu. Zwrdcono jednak uwage, ze przy rownowaznym czasie pracy PIP rzadziej napotyka na naduzycia
w trakcie kontroli niz przy klasycznej formie zatrudniania (5 dni w tygodniu po 8 godzin dziennie), w ktorej przy
obowigzku stawiennictwa w sobote w pracy (6. dzien) nawet wyptata wynagrodzenia podwdjnej wysokosci nie
rozwigzuje de facto naruszenia przepisdw o pieciodniowym tygodniu pracy.

Réwnowazny czas pracy jest rozliczany w bardzo zréznicowanych okresach czasu od 1 do 12 miesiecy. Jesli
chodzi o sposdb rekompensaty dla pracownikdw, w duzych firmach praktykuje sie raczej odbieranie wolnych
dni niz ptacenie za nadgodziny. Rdwnowazny czas pracy pozwala to robi¢ legalnie, w niektdrych firmach daje sie
pracownikowi wybér, ale raczej z preferencja odbierania dnia wolnego niz dodatkowej wyptaty.

Pfaci¢ za nadgodziny mozna w momencie, kiedy nie ma mozliwosci oddania pracownikowi. To nie jest tak, ze
pracownik moze sobie wybrac, czy mu ptacimy, czy odbieramy tylko zasada jest, ze odbiera prawda?

U nas nie ma w ogdle takiej mozliwosci ptacenia nadgodzin. Ani korpus stuzby cywilnej, ani funkcjonariusze nie
majg ptacone za nadgodziny. [FGI, £6dz, Duze firmy]

Zalety

O Réwnowazny czas pracy pozwala pracodawcy na realizacje zadan zleconych/obowigzkéw firmy bez
zaktécen, poniewaz pracownik jest dyspozycyjny w ciggu dnia pracy tak dtugo, jak jest to niezbedne.
Mozliwos$¢ rozliczenia sie bezgotowkowego z pracownikiem (dni wolne zamiast wyptaty nadgodzin),
pozwala przy odpowiedniej obsadzie kadrowej zmniejszy¢ koszty prowadzenia dziatalnosci.

O  Z punktu widzenia pracownika takie rozwigzanie pozostawia wiekszg swobode organizowania sobie czesci
czasu wolnego, w tym takze dtuzszych przerw w pracy bez koniecznosci brania urlopu.

U nas jesli chodzi o menedzerdw, to na przyktad jesli wyjezdzajq na spotkania catodniowe, to mogq sobie

odebrac godziny, ktére spedzili poza praca, jako wolny dzieri na przyktad. To jest najfajniejsze dla pracownika.

[FGI, £6dz, Instytucje rynku pracy - mniejsze i paristwowe]

Ja spotkatem sie z dobrymi opiniami na temat réwnowaznego czasu pracy, poniewaz pracownicy bardzo lubig

12 godzin pracowad, zostajg dtuzej w pracy, wiecej wolnego pomiedzy pracq, bardzo sobie chwalg. To sie

sprawdza wsréd handlowcéw, 3 dni przytyram zrealizuje targety, mam dtuzszy weekend. [FGI, £6dz, Instytucje

rynku pracy - duze prywatne agencje]

Wady

O Pojawiajg sie obawy co do przestrzegania przez pracodawce prawa pracownika do nieprzerwanego
35-godzinnego odpoczynku w trakcie tygodnia.

O Bardzo dtugie okresy rozliczeniowe mogg powodowa¢ duze, okresowe przecigzenie pracownika pracg oraz
trudnosci z organizacjg czasu prywatnego, jesli wymagania dotyczgce dyspozycyjnosci wobec pracodawcy
beda wysokie.

Podsumowanie:
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Réwnowazny czas pracy nalezy do czesciej stosowanych form organizacji czasu pracy, chociaz caty czas nalezy
mie¢ na uwadze niski poziom wykorzystania takich rozwigzan w ogéle. Zasady jego stosowania wydajg sie
czytelne zaréwno dla pracownikéw jak i pracodawcéw. Uwaza sie go za forme $cisle powigzang z konkretnymi
branzami takimi jak: komunikacja, konwojowanie, policja i inne stuzby publiczne. Podobnie jak w przypadku
zadaniowego czasu pracy, dotyczy zarowno stanowisk wyzszego, jak i nizszego szczebla oraz czesciej mezczyzn
niz kobiet. Z punktu widzenia pracownikéw przy jego stosowaniu pojawiajg sie problemy zwigzane z okresem
rozliczeniowym (od 1 do 12 miesiecy), co utrudnia wyegzekwowanie ekwiwalentu za czas przepracowany
ponad wymiar petnego etatu. Pracodawcy zdecydowanie preferujg rozliczenie w postaci bezgotowkowej
— poprzez przyznawanie pracownikowi dni wolnych.

12.6 Przerywany czas pracy

Przerywany czas pracy

Kodeks pracy, art. 25-67, 128-151 (zwtaszcza art. 139); Forma umowy o prace z okresami, gdy prace sie
wykonuje i okresami, gdy pracy sie nie wykonuje. Zgodnie z k.p. — jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub
jej organizacjg, moze by¢ stosowany system przerywanego czasu pracy wedtug z gory ustalonego rozktadu
przewidujgcego nie wiecej niz jedng przerwe w pracy w ciggu doby, trwajgcg nie dtuzej niz 5 godzin. Przerwy
nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia
w wysokosci potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju.

Poziom znajomosci oraz stosowania przerywanego systemu organizacji czasu pracy okazat sie dos¢ niski.
Tylko dwdch ze wszystkich badanych pracodawcéw wymienito spontanicznie takg elastyczng forme. Przy czym
juz ponad potowa badanych (54%) zadeklarowata jej znajomos$¢ na poziomie odpowiedzi wspomaganych.
Przerywany czas pracy jest stosowany w badanych firmach, cho¢ nie jest to rozwigzanie popularne.
W momencie badania stosowato taki system 7% pracodawcoéw, a kolejny 1% wykorzystywat taka elastyczng
forme w ciggu ostatnich 3 lat. Z kolei 92% pracodawcéw nie miato doswiadczenia z przerywanym czasem pracy.

Skala wykorzystania takiego rozwigzania jest troche wieksza w mikroprzedsiebiorstwach (7% takich firm stosuje
te forme) oraz w sektorze ustug (15%). Jesli chodzi o region, czesciej stosuje sie te niestandardowg forme
w sieradzkim (12% firm) oraz piotrkowskim (9%) niz w pozostatych lokalizacjach.

Przerywany czas pracy najczesciej byt stosowany w badanych firmach w przypadku kierowcéw i operatoréow
pojazddéw oraz pracownikéw sredniego szczebla (np. ksiegowych, opiekunéw srodowiskowych). Rzadziej forme
te stosowano w przypadku pracownikéw do spraw rachunkowosci i ksiegowosci oraz architektow.

Czes¢ pracodawcow, ktorzy nie stosowali takiego systemu obecnie, rozwazytaby jego wprowadzenie w razie
potrzeby. Badani byliby sktonni wprowadzi¢ przerywany czas pracy na prosbe pracownika oraz w sytuacji
dtuzszej nieobecnosci pracownika spowodowanej chorobg lub cigzg i urlopem macierzyriskim/ wychowawczym.
Z drugiej strony moze to wynika¢ takze z potrzeby firmy — zwiekszonej liczby zamdwien, np. w sezonie, checi
sprawdzenia nowego pracownika. Niskie zainteresowanie wsrod pracodawcéw takim systemem pracy wynika
przede wszystkim z braku potrzeby stosowania tego rozwigzania, jak i charakteru wykonywanej pracy czy
regulaminu firmy. Sporadycznie pracodawcy wskazywali rowniez, ze klienci oczekujg pracy w konkretnych
godzinach.

Tylko 1 badany pracownik (0,2%) przyznat sie do wykonywania swoich obowigzkéw zawodowych w systemie
przerywanego czasu pracy. Nie pozwala to zatem na giebsza charakterystyke oséb, ktére w ten sposdb
wykonujg prace.

Mozna zauwazy¢, ze zainteresowanie badanych pracownikéw takim rozwigzaniem byto niskie. Co trzecia
osoba zrezygnowataby z pracy, gdyby musiata pracowac z wykorzystaniem takiej niestandardowej formy.
Tylko 3% pracownikow przystatoby na takie rozwigzanie bezwarunkowo, a dla 18% bytoby to akceptowalne
przez okreslony czas. By¢ moze tak niskie zainteresowanie wigze sie z brakiem wiedzy na temat tego
rozwigzania, co moze budzi¢ obawy. Z drugiej zas rozwigzanie to moze nie by¢ atrakcyjne dla przecietnego
pracownika i moze on nie chcie¢ pracowa¢ w oparciu o taki czas pracy.

Tabela 38 Znajomos¢ oraz stosowanie przerywanego czasu pracy w opiniach pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub % lub
srednia srednia
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% lub % lub
Srednia Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 0% odsetek zatrudniajacych obecnie 7%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikow, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 54% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 1%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajacych obecnie ani w 92%
ciggu ostatnich trzech lat
$rednia liczba pracownikéw zatrudnionych 4,3

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 27)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N =

27)

[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN

[200000] SPECJALISCI 11% | URZADZEN 30%
[216101] architekt 11% [830000] kierowca i operator pojazddw 30%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI
PERSONEL 27% nie ma potrzeby, nie zatrudniamy 4%
[331301] ksiegowy 11% nie sprecyzowano 26%
[341204] opiekunka $srodowiskowa 16%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 13%
[431100] pracownik do spraw
rachunkowosci i ksiegowosci 13%
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 373)
zwiekszona liczba klientéw/nowe kontrakty/
nie rozwazajg z braku potrzeby 2% odcigzenie pracownikéw 1%
nie rozwazaja, gdyz w firmie stosowane sg
w razie potrzeby — ogdlnie 2% standardowe warunki zatrudnienia 1%
dtuzsza nieobecnos¢
pracownika/choroba/cigza/urlop
macierzynski, wychowawczy 1% sezonowo 1%
zeby sprawdzi¢ pracownika 1% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 86%
na prosbe pracownika 1% trudno powiedzie¢ 5%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 322)
nie zamierzaja zatrudniaé nowych
brak potrzeby 65% pracownikéw 1%
bo nie pozwala na to charakter klienci oczekuja pracy w konkretnych
pracy/specyfika zawodu 11% godzinach 1%
brak mozliwosci — takie formy nie s3
przewidziane w statucie/regulaminie 6% nie mysleli o tym 1%
wykluczaja takg mozliwos¢ — ogdlnie 2% trudno powiedzie¢ 12%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o takg forme 0,2%
ZAINTERESOWANIE PODJECIEM ZATRUDNIENIA W TAKIEJ FORMIE (N = 999)
tak 3% nie, od razu zrezygnowat(a)by z pracy 32%
tak, ale tylko na okreslony czas 18% trudno powiedzie¢ 22%
tak, ale jednoczesnie szukat(a)by nowej
pracy 19% nie dotyczy, nie bytoby to mozliwe 5%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw oraz badanie CAPI pracownikéw.

Jak pokazato eksploracyjne badanie jakosciowe, termin ,przerywany czas pracy” okazat sie nowy dla czesci
pracownikéw i pracodawcdéw, zwtaszcza zatrudniajgcy z mniejszych firm rzadziej zetkneli sie z takim
rozwigzaniem lub nawet btednie je interpretowali (np. jako praca przerywana na przestrzeni tygodnia, nie dnia

pracy).
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Taka forma zarzadzania czasem pracy zostata oceniona jako jedna z najbardziej niekorzystnych dla pracownika
elastycznych form zatrudnienia, wymagajacych od niego wiekszego niz inne formy zaangazowania w prace
kosztem czasu wolnego.

Ja moge powiedzieé, ze moja kolezanka, dziennikarka, miata cos takiego i to byto co$ okropnego dla niej. A dla
pracodawcy byfto to jak najbardziej dobre. Bo tam gdzie musiata zrobi¢ wywiad i w zaleznosci, o ktérej godzinie,
co sie dziato, jak byt o 22:00 koncert to ona musiata tam byl. To byto straszne, a dla pracodawcy jak
najbardziej dobre. Musiat by¢ zrobiony reportaz, to musiat by¢ zrobiony. [FGI, Piotrkéw Trybunalski, Mate
i $rednie firmy]

Tylko w pojedynczych przypadkach w srednich firmach wskazywano na stosowanie tego rozwigzania organizacji
czasu pracy przez mtode matki, ktére wykorzystywaty je, aby wywigzac sie z obowigzkdédw wobec dzieci (przerwa
w czasie pracy — na odebranie dziecka z przedszkola).

Przedstawiciel Paristwowej Inspekcji Pracy zwrdcit uwage, ze w przypadku przerywanego czasu pracy bardzo
waznym elementem jest poinformowanie pracownika o stosowaniu tego rozwigzania przed podpisaniem
umowy. Przy czym inspektor podkreslit, ze nie spotkat sie z naduzyciami, jesli chodzi o stosowanie tej formy
organizacji czasu pracy.

Zalety

O Przerwa w pracy w ciggu dnia daje mozliwo$¢ zatatwienia w terminie pewnych spraw waznych dla
pracownika, co nie bytoby mozliwe przy tradycyjnej formie zarzadzania czasem pracy. Tak rozumiana
elastycznosc¢ czasu pracy pozwala pracodawcy uchronic sie przed koniecznoscig zatrudniania dodatkowego
pracownika (job-sharing) lub zmniejszania czasu pracy danej osoby, czy tez rezygnacji z osoby
z doswiadczeniem na danym stanowisku i ponoszenia zwigzanych z takimi zmianami kosztow.

Z tych elastycznych form zarzadzania czasem pracy stosujemy dosy¢ czesto przerywany czas pracy.
Przyktadowo jedna z pracownic musi odprowadzac dziecko do przedszkola, wtedy praca jest przerywana na poft
godziny. Potem Pani wraca i znowu wykonuje swojq prace. [FGI, towicz, Mikro przedsiebiorstwa]

Wady

O Do$¢ zgodnie ocenia sie, ze przerywany czas pracy stosowany ze wzgledu na potrzeby pracodawcy jest
forma niekorzystng dla pracownika. Rozwigzanie takie dezorganizuje zwykle czas pracownika i wydtuza
czas poswiecony pracy zawodowej. Raczej rzadko taki rozktad pracy daje sie bezkolizyjnie potaczy¢ z zyciem
osobistym. Zwracajg na to uwage zwtaszcza pracownicy pracujacy na stanowiskach wymagajgcych nizszych
kwalifikacji.

Ja widze same minusy, bo niby nie pracuje, a jest caty czas w pracy. [FGI, Piotrkéw Trybunalski, Pracownicy

o nizszych kwalifikacjach]

Podsumowanie:

Przerywany czas pracy jest rozwigzaniem o niskim poziomie wykorzystania w wojewddztwie tddzkim. Jezeli jest
juz stosowany, to raczej dotyczy zatrudnienia pracownikow nizszego szczebla. Dotyczy zwtaszcza zawodu
kierowcy, a takze prac zwigzanych z obstugg imprez okolicznosciowych. Tam, gdzie jest stosowany traktuje sie
go jako docelowa forme zarzadzania czasem pracy, a to rozwigzanie jest wpisywane w umowe. Do$¢ czesto
zdarza sie, ze pracownik, najczesciej matka z dzieckiem, sama prosi o mozliwos¢ takiej organizacji dnia pracy ze
wzgledu na okresowe potrzeby osobiste (odebranie dziecka z przedszkola, wizyta lekarska, karmienie piersig
itp.) Wowczas jest to rozwigzanie tymczasowe i nie jest wpisywane w umowe, a raczej stanowi nieformalne
ustalenie miedzy pracownikiem a pracodawca.

12.7 Praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa
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Praca w ruchu ciaglym lub praca zmianowa

Kodeks pracy, art. 25-67, 128-151 (zwtaszcza art. 128, 129, 138, 146); Praca w ruchu ciggtym, to forma
umowy o prace w systemie pracy, ktéra nie moze by¢ wstrzymana ze wzgledu na technologie produkcji (np.
piece hutnicze). Cechg charakterystyczng tego systemu jest wykonywanie pracy na 3 zmiany po 8 godzin
dziennie przez 6 dni w tygodniu i praca w 7. dniu tygodnia na 2 zmiany z przedfuzeniem czasu pracy w tym
dniu do 12 godz. Wydtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy jest zwigzane z przechodzeniem ze zmiany na
zmiane. Praca zmianowa — forma umowy o prace z przechodzeniem ze zmiany na zmiane. Wykonywanie
pracy wedtug ustalonego rozktadu czasu pracy przewidujgcego zmiane pory wykonywania pracy przez
poszczegdlnych pracownikow po uptywie okreslonej liczby godzin, dni.

Praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa to jedna z najczesciej stosowanych form elastycznej organizacji
czasu pracy. 2% pracodawcoéw wymienito jg spontanicznie jakg jedng z elastycznych form. Natomiast juz
83% pracodawcow wykazato sie wspomagang znajomoscia takiego rozwigzania. Jesli chodzi o stosowanie tej
formy w momencie badania, w 6% firm pracowano zmianowo lub w ruchu ciagtym. Kolejny 1%
przedsiebiorstw miat doswiadczenie z takim rozwigzaniem w ciggu ostatnich 3 lat. Biorgc pod uwage ogdlny
poziom wykorzystywania elastycznych form zarzadzania czasem pracy, jest to relatywnie wysoki wskaznik.

Mozna zauwazy¢, ze im wieksze przedsiebiorstwo, tym wieksza jest skala stosowania takiej niestandardowej
formy zarzadzania czasem pracy. Takie rozwigzanie stosuje 6% mikro- i 29% matych przedsiebiorstw.
W przypadku Srednich i duzych firm jest to juz do$¢ powszechna forma zarzadzania czasem pracy — stosuje ja
49% Srednich oraz 67% duzych firm. Natomiast branza czy lokalizacja firmy w niewielkim stopniu wptywaty na
wykorzystanie tej niestandardowej formy.

Najczesciej prace w ruchu ciggtym lub zmianowg wykonywali w badanych firmach kierowcy i operatorzy
pojazdéw. Dos¢ czesto pracodawcy stosowali to rozwigzanie réwniez wobec sprzedawcéw oraz robotnikéw
przy pracach prostych (w tym, w przemysle), jak rowniez innych robotnikéw przemystowych (np. miynarzy).
Prace zmianowg lub w ruchu ciggtym wykonywali w badanych firmach, cho¢ rzadziej, kierownicy do spraw
obstugi biznesu oraz pracownicy obstugi biurowe;j.

Sposréd  pracodawcow, ktérzy nie stosowali takiego rozwigzania, tylko nieliczni rozwazyliby jego
wprowadzenie. Przemawiataby za tym potrzeba firmy, na przyktad w sytuacji realizowania projektéow
zagranicznych czy w delegacji, zwiekszonego zapotrzebowania na ustugi/produkty firmy (np. w sezonie).
Podobnie jak w przypadku innych elastycznych form zarzgdzania czasem pracy, pracodawcy nie stosujg systemu
zmianowego, bo nie widzg takiej potrzeby. Czesto tez wynika to ze specyfiki pracy wykonywanej w zaktadzie
oraz samego regulaminu firmy.

W przypadku pracownikéow praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa okazaty sie najpopularniejsza
elastyczng forma organizacji czasu pracy. Relatywnie duza czes¢ badanych pracownikow ma doswiadczenie
z taka elastyczng forma organizacji czasu pracy (26%). Najpopularniejszym rozwigzaniem, jesli chodzi o prace
zmianowa, okazata sie praca w systemie dwuzmianowym z przerwg w nocy i na koniec tygodnia (system
nieciggly), ktérg wykonywato 17% badanych. Mozna zauwazy¢, ze kobiety nieco czesciej pracowaty w systemie
dwuzmianowym niz mezczyzni. Jesli chodzi o wiek pracownikdw, jest to wyraznie mniej popularne rozwigzanie
wsrod oséb powyzej 55. roku zycia. Czesciej w systemie zmianowym pracujg osoby z wyksztatceniem
zasadniczym zawodowym i $rednim ogdlnym. Praca dwuzmianowa jest do$¢ popularna wsréd pracownikow
szeregowych, bedacych na stanowiskach zwigzanych z ustugami oraz wsréd robotnikdw, operatoréw
i monterow maszyn.

Znacznie mniej badanych pracownikéw (3%) pracowato w systemie trzyzmianowym, z przerwa w pracy ha
koniec tygodnia (system pétciggty). Gtdwnie byty to osoby z wyksztatceniem srednim lub nizszym, pracownicy
szeregowi. Taki system dotyczyt przede wszystkim pracownikéw przy pracach prostych, operatoréw
i monteréw maszyn oraz robotnikéw przemystowych.

Z kolei prace w ruchu ciggtym wykonywato 6% pracownikéw. Troche czesciej wykonywali ja mezczyzni, osoby
z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym oraz srednim zawodowym. Praca w ruchu ciggtym dotyczyta raczej
pracownikéw szeregowych — gtéwnie operatoréow i monteréw maszyn oraz pracownikéow przy pracach
prostych, ale réwniez oséb na stanowiskach kierowniczych czy tez specjalistow.
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Tabela 39 Znajomo$¢ oraz stosowanie pracy w ruchu ciggtym lub pracy zmianowej w opiniach pracodawcéw oraz

pracownikéw

% lub % lub
srednia srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajgcych te forme 2% odsetek zatrudniajgcych obecnie 6%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikéw, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 83% odsetek niezatrudniajacych obecnie, ale 1%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 92%
ciggu ostatnich trzech lat
$rednia liczba pracownikéw zatrudnionych 14,9

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 26)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY

(N =26)
[100000] PRZEDSTAWICIELE W+tADZ
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | [800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN
KIEROWNICY 15% | URZADZEN 34%
[121990] pozostali kierownicy do
spraw obstugi biznesu i zarzadzania,
gdzie indziej niesklasyfikowani 15% [811110] operator spycharki 2%
[818205] palacz  kottéw  centralnego
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 10% ogrzewania wodnych rusztowych 4%
[411090] pozostali pracownicy obstugi
biurowej 10% [830000] kierowca i operator pojazdéw 26%
[500000] PRACOWNICY UStUG | [900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH
SPRZEDAWCY 18% PROSTYCH 17%
[932990] pozostali robotnicy przy pracach
[522301] sprzedawca 17% prostych w przemysle 15%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI |
RZEMIESLNICY 11% nie sprecyzowano 15%
[723390] pozostali mechanicy maszyn
i urzadzen rolniczych i przemystowych 8%
[751401] mtynarz 2%
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 374)
Sezonowo 1% w razie potrzeby — ogdlnie 1%
gdy realizujemy projekty zagraniczne, w
delegacji 1% taforma w ogole nie bytaby rozwazana 93%
zwiekszona liczba klientow/nowe
kontrakty/ odcigzenie pracownikéw 1% trudno powiedziec¢ 3%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 348)
brak potrzeby 64% wykluczajg taka mozliwos¢ — ogdlnie 4%
bo nie pozwala na to charakter nie zamierzaja zatrudniaé nowych
pracy/specyfika zawodu 12% pracownikow 1%
brak mozliwosci — takie formy nie s3
przewidziane w statucie/regulaminie 7% nie mysleli o tym 1%
trudno powiedzie¢ 11%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek pracujacych w systemie praca na dwie zmiany z przerwg w nocy i na koniec tygodnia 17%
(system nieciagty)
WIEK ZAWOD
przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi
18-35 lat (N =374) 18% urzednicy i kierownicy (N = 52) 14%
36-55 lat (N = 502) 18% specjalisci (N = 121) 4%
powyzej 55 lat (N = 125) 11% technicy i inny sredni personel (N = 118) 9%
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% lub % lub
Srednia Srednia
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 12%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 9% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 27%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 25% (N=163) 21%
operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen
Srednie ogdlne (N = 181) 23% (N=111) 21%
Srednie  zawodowe,  pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych
policealne (N = 236) 17% (N =101) 19%
wyzsze (N = 289) 9%
PLEC
mezczyzna (N = 540) 15% kobieta (N = 461) 20%
odsetek pracujgcych w systemie praca na trzy zmiany z przerwa w pracy na koniec tygodnia
(system potciagty) 3%
WIEK ZAWOD
przedstawiciele wtadz publicznych, wyisi
18-35 lat (N =374) 3% urzednicy i kierownicy (N = 52) 0%
36-55 lat (N = 502) 2% specjalisci (N = 121) 0%
powyzej 55 lat (N = 125) 2% technicy i inny Sredni personel (N = 118) 1%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 2%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 2% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 1%
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 4% (N =163) 4%
operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen
Srednie ogdlne (N = 181) 3% (N=111) 6%
Srednie zawodowe, pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych
policealne (N = 236) 3% (N =101) 8%
wyzsze (N = 289) 1%
PLEC
mezczyzna (N = 540) 3% kobieta (N = 461) 2%
odsetek pracujgcych w systemie praca trwa 24 godziny we wszystkie dni tygodnia (praca w 6%
ruchu ciggtym)
WIEK ZAWOD
przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi
18-35 lat (N = 374) 5% urzednicy i kierownicy (N = 52) 6%
36-55 lat (N = 502) 6% specjalisci (N =121) 5%
powyzej 55 lat (N = 125) 6% technicy iinny Sredni personel (N = 118) 3%
WYKSZTALCENIE pracownicy biurowi (N = 95) 7%
gimnazjalne lub nizsze (N = 53) 11% pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 7%
robotnicy przemystowi i rzemiesinicy
zasadnicze zawodowe (N = 240) 5% (N =163) 1%
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
Srednie ogdlne (N = 181) 5% (N=111) 11%
Srednie  zawodowe, pomaturalne, pracownicy przy pracach prostych
policealne (N = 236) 9% (N =101) 9%
wyzsze (N = 289) 3%
PLEC
mezczyzna (N = 540) 7% kobieta (N = 461) 4%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Prace w systemie zmianowym troche czesciej wykonywano w podregionie sieradzkim. Znaczacy odsetek
pracownikéw deklarowat réwniez prace w tym systemie w podregionie tddzkim, mimo ze to rozwigzanie nie

byto popularne wsérdd pracodawcéw.
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Rysunek 100 Odsetek pracodawcéw stosujacych zatrudnienie w formie pracy w ruchu ciggtym lub pracy zmianowej oraz
odsetek pracownikéw zatrudnionych w oparciu o te forme; ujecie pod katem podregionu

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw oraz badanie CAPI pracownikdw.

Zdaniem pracownikéw praca w systemie zmianowym ma wiecej wad niz zalet. Sposrdd wszystkich
respondentéw ponad potowa nie wskazata na zadne zalety pracy zmianowej (odpowiedzi ,brak zalet” — 32%
oraz ,trudno powiedzie¢” — 21%). Znacznie mniej oséb nie dostrzegto zadnych stabych stron systemu
zmianowego (odpowiedzi ,brak wad” — jedynie 7% oraz ,trudno powiedzie¢” — 29%). Zdaniem badanych
istotng wada takiego sposobu zarzgdzania czasem pracy jest z punktu widzenia pracownika trudnos¢
w dostosowaniu swojego zegara biologicznego (wskazywane przez 17% respondentéw). Jako wady pracy
w systemie zmianowym podawano rowniez te zwigzane z organizacjg czasu wolnego - poczucie braku
stabilizacji. Ponadto 11% badanych pracownikéw niechetnie pracowatoby na zmiany popotudniowe i nocne.

Przy czym zdaniem czesci badanych pracownikéw praca zmianowa moze pomdc w organizowaniu sobie czasu
poza pracg, o ile grafik jest ustalany z wyprzedzeniem (wskazywane przez 15% respondentéw). Co wazne, praca
na zmiany utatwia dopetnianie formalnosci w urzedach oraz zajmowanie sie innymi prywatnymi sprawami, na
co zwrdcito uwage 19% osob. Ponadto z perspektywy czesci badanych pracownikéw taka elastyczna forma
zarzadzania czasem pracy moze sie wigzac z mniejszg monotonig, wiekszg iloscig wolnego czasu.

Tabela 40 Zalety oraz wady pracy w systemie zmianowym w opiniach pracownikéw

ZALETY WADY

bez problemu mozna zatatwi¢ sprawy urzedowe,

prywatne 19% ciezko dostosowac swoj zegar biologiczny 17%
ustalone zmiany pozwalajg na planowanie 15% brak stabilizacji, systematycznosci 12%
zmiany popotudniowe, pdine powroty do
brak monotonii 6% domu 11%
wiecej wolnego czasu 6% zmiany nocne 11%
czasami mozna dtuzej pospac 5% trudno zaplanowac sobie czas wolny 10%
wyzsze zarobki 3% mato czasu dla rodziny 5%
pozwala zajgc sie domem 2% praca w weekendy i Swieta 3%
fatwiej podzieli¢ sie opieka nad dzie¢mi 2% same ucigzliwosci/wady 3%
zadne, brak zalet 32% niewygodne, nienaturalne godziny pracy 2%
brak wad 7%
trudno powiedzie¢ 21% trudno powiedzie¢ 29%

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Eksploracyjne badanie jakosciowe wskazato, ze wiele oséb traktuje prace w ruchu ciggtym lub prace
zmianowa nie jako elastyczng forme zatrudnienia, lecz raczej wtasciwy dla okreslonych branz sposéb
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organizowania czasu pracy, wynikajgcy ze specyfiki pewnych zawoddéw, takich jak stuzby medyczne,
ratownicze, elektrownia, obstuga komunikacji miejskiej i miedzymiastowe;j.

Ja jeszcze chciatam dodad, bo tutaj jest napisane, praca w ruchu ciggtym lub praca zmianowa. Tylko ja jako$
tego nie uwazam, Ze to jest elastyczna forma zatrudnienia, bo wszyscy kierowcy, motorniczowie pracujq
w ruchu ciggtym wedtug harmonogramu. [FGI, £6dz, Duze firmy]

Takie rozwigzanie nie wzbudza raczej emocji pracownikéw, a z punktu widzenia pracodawcy jest zwykle mato
ucigzliwe w realizacji. Obie strony twierdzg, ze kwestie podziatu zmian s3 czesto sprawa regulowang przez
pracownikdow we wtasnym zakresie, a w trakcie trwania miesigca grafik jest modyfikowany adekwatnie do
pojawiajacych sie potrzeb pracownikdw.

Nie skarzg sie pracownicy. Jest ich dwdch, zmieniajq sie. Nawet jednemu i drugiemu jest lepiej, bo nieraz
ktorys ma cos rano do zafatwienia, to sobie miedzy sobg zgrywajg. Albo ten przychodzi na popotudnie, albo ten
na rano. [FGI, Piotrkéw Trybunalski, Mate i srednie firmy]

Inspektor pracy zwrdcit uwage, ze praca w ruchu ciggtym i praca zmianowa powinny by¢ postrzegane jako
dwie osobne formy organizacji czasu pracy. Praca zmianowa to rozwigzanie bardzo proste — dzieli czas pracy na
zmiany i wydtuza mozliwos¢ funkcjonowania np. produkcji. Praca zmianowa jest podyktowana dazeniem
pracodawcy do maksymalizacji zyskow, ale nie chodzi tu o wymogi techniczne, tylko o ocene sytuacji
(np. zwiekszenie przychoddéw ze wzgledu na wydtuzenie czasu otwarcia sklepu lub punktu ustugowego).

Tutaj celem prowadzenia dziatalnosci gospodarczej jest osigganie zysku, jak to jest zyskowne dla pracodawcy,
Zeby wykorzysta¢ plan maszynowy, czy S$wiadczy¢ ustugi przez dwie zmiany czy trzy, to oczywiscie
w regulaminie pracy ustala taki rozktad czasu pracy, praca zmianowa i to wszystko. I to sygnalizuje, Zze ta praca
w niedziele i Swieta jest wtedy dopuszczalna. [IDI, przedstawiciel PIP]

Praca w ruchu ciggtym dotyczy sytuacji, gdy ze wzgledéw technologicznych praca nie moze by¢ wstrzymana.
Inaczej rozlicza sie wtedy czas pracy. W tym przypadku czas pracy moze zosta¢ wydtuzony w ramach jednego
dnia albo tygodnia pracy.

I prosze zwréci¢ uwage, ze przy pracach, ktore ze wzgledu na technologie produkcji nie mogq by¢ wstrzymane
praca w ruchu ciggtym, moze by¢ stosowany system czasu pracy, w ktorym, jest dopuszczalne przedtuzenie
czasu pracy do 48 godzin przecietnie na tydzier,, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 tygodni,
a jednego dnia w niektérych tygodniach w tym dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ przedtuzony do
12 godzin. [IDI, przedstawiciel PIP]

Zalety

O  Pracownikom fatwiej jest pogodzi¢ prace zawodowg z obowigzkami domowymi (w ciggu dnia mozna tez
zrobi¢ zakupy czy zatatwi¢ formalnosci w urzedzie, a w niektérych rodzinach rozwigzanie to pozwala
zapewni¢ dzieciom opieke bez wsparcia 0séb trzecich). Osoby, ktére pracujg w takim systemie, deklarujg,
ze szybko sie do tego przyzwyczaity i raczej nie chciatyby przejs¢ na prace w regularnych godzinach
(umowna 9.00-17.00). Pracownicy maja mozliwo$s¢ modyfikowania grafiku w razie potrzeby, jest to
kwestia ustalen ze wspdétpracownikami i z przetozonym, cho¢ zdarza sie, ze ten ostatni w to nie ingeruje.

Natomiast dziewczyny pracuja na dwie zmiany, a pozniej jak grafik jest ustalony i ktdrejs cos nie pasuje, to
dogadujgq sie juz miedzy sobq. Mnie to nie interesuje. Jedna ma ognisko, druga impreze to muszq sie same
dogadac, ktéra ktorg zastapi. To juz nie w mojej gestii, bo tak to nigdy bym nie doszedt do tadu, bo zawsze
ktdrejs cos jest nie tak. Chyba, Zze ktdras przyniesie zwolnienie lekarskie, to wtedy sie Sciggam kogos, a jak nie
to trzeba roztozyc¢ sity tymi, ktérzy sa. [FGI, towicz, Mikro przedsiebiorstwa]

O Pracodawca moze wejsé w pewne sektory gospodarki (transport, energetyka) lub wygenerowac wieksze
zyski, jesli produkcja trwa catg dobe lub ustugi sa Swiadczone dtuzej niz 8 godzin dziennie.

Magazyn funkcjonuje 7 dni w tygodniu, i nienormowany czas pracy jest jedyng mozliwoscia, zeby zostata
zachowana ciggtos¢. Magazyn obraca takim towarem, ze zamkniecie na dwa dni skutkowatoby duzymi stratami,
tu sgq kolejne korzysci, bo nie generuje to zadnych nadgodzin, nie potrzeba dodatkowych pracownikéw do pracy
w weekendy, jesli jest to logicznie ustawione w harmonogramie, nie generuje to kosztéw dodatkowych i sq to
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pracownicy, ktorzy znajg sie na rzeczy i taktujg prace powaznie. Wiem, ze nie kazdy prace w weekendy traktuje
powaznie. [FGI, t6dz, Instytucje rynku pracy — duze prywatne agencje]

Wady

O  Pracownicy zatrudniani na stanowiskach wymagajacych nizszych kwalifikacji zwracali uwage, ze w takim
systemie pojawia sie mozliwos¢ naduzycia. Niektérzy pracodawcy unikajg wyzszych stawek za prace
w godzinach nocnych i ustalajg zmiane do godziny 21.30, tymczasem z racji wykonywanych obowigzkéw
pracownik konczy prace dopiero po godzinie 22.00 (lokal dziata do 21.30, ale jego zamkniecie i opuszczenie
po posprzataniu jest mozliwe dopiero po 22.00).

O Pracownicy przytaczali przyktad, kiedy taka forma organizacji czasu pracy nie byta wpisywana w umowe.
Pracownik otrzymywat umowe w petnym wymiarze czasu, bez adnotacji o pracy zmianowej. Jednoczesnie
obowigzywata go stawka godzinowa, nie za$ wynagrodzenie za peten etat. Prowadzito to do sytuacji,
w ktérych za nadgodziny wyptacano stawke podstawowa.

Masz tak jak ja po prostu. Umowa na czas okreSlony, w wymiarze petnym. I robie 12-14 godzin réznie bywa.
Ale pan ma ustalone ile dostanie?

Nie, ja mam tez na godzine mam ustalong stawke. Mam tylko w umowie napisane, ze czas petny, ale na

godzine mam uméwione. [FGI, £6dz, Pracownicy o nizszych kwalifikacjach]

O Dla pracownikéw meczace bywajg zmiany popotudniowe, cho¢ narzekajg na nie czesciej mezczyzni niz
kobiety. Badani zauwazali, ze praca popotudniami, zwtaszcza od godziny 14 (co jest w wielu miejscach
pracy godzing rozpoczecia zmiany), rozbija dzien. Zwracano tez uwage, ze co prawda pracownicy mogg
ustala¢ grafik miedzy sobg, ale zdarza sie réwniez, ze godziny pracy sg narzucane przez pracodawce, czesto
w bardzo krotkim okresie — nie z miesiecznym wyprzedzeniem, ale z tygodnia na tydzien lub nawet
z dnia na dzien.

O  Praca zmianowa moze pomdc w podziale miedzy rodzicami opieki nad dzieckiem, ale moze tez negatywnie
wptyngé na wiezi rodzinne, poniewaz ogranicza czas spedzany wspdlnie przez rodzine (np. kiedy maz
pracujacy popotudniami mija sie z zong zatrudniong w normalnym rozkfadzie pracy, a czas z rodzing spedza
jedynie w weekendy). Sygnalizowano, ze ta forma pracy negatywnie moze wptywaé na trwatosé
zwigzkéw matzenskich.

Podsumowanie:

Praca zmianowa i praca w ruchu ciggtym to rozwigzania dos¢ powszechnie obecne na rynku pracy, szczegdlnie
w przypadku najwiekszych pracodawcéw oraz branzy produkcyjnej i ustugowej. Ze wzgledu na charakter pracy
rozwigzanie to stosuje sie tez w zawodach pracownikéw medycznych, stuzb ratowniczych, oséb zwigzanych
z ruchem publicznym.

Pracodawcy deklarowali, ze takie ustalenia s3 doktadnie zapisane w umowie. Jednak czes¢ pracownikow
nizszego szczebla przytaczata sytuacje z wtasnego doswiadczenia, kiedy w umowie zawarty byt jedynie wymiar
czasu pracy, bez zapisu o pracy zmianowej, co pracodawca wykorzystywat do ograniczania kosztow pracy.

12.8 Indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy i skrécony tydzien
pracy

Indywidualny rozkiad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy i skrécony tydzien pracy

Kodeks pracy, art. 25-67, 128-151 (zwtaszcza art. 142); Ustawa o tagodzeniu skutkdw kryzysu ekonomicznego
dla pracownikdéw i przedsiebiorcéw z dn. 01.07.2009 r. — art. 9—11 (Dz.U. z dn. 07.08.2009 r.); Forma umowy
o prace ze spersonalizowanym grafikiem pracy. Pracownik moze rozpoczynaé ikonczyé prace w réznych
godzinach w ciggu tygodnia.

Indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas pracy i skrocony tydzien pracy, okazat sie forma
dobrze znang i stosowang przez pracodawcow. Na poziomie spontanicznych odpowiedzi 1% pracodawcéw
wskazat takg forme. Ale juz 75% badanych zadeklarowato jej znajomos¢, gdy zostali o nig zapytani wprost.
W momencie badania 11% pracodawcéw wykorzystywato takie rozwigzanie — byta to najpopularniejsza
z badanych elastycznych form organizacji czasu pracy. Kolejny 1% stosowat je w ciggu ostatnich 3 lat. Brak
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doswiadczenia z takg forma zarzadzania czasem deklarowato 87% pracodawcéw, co jest relatywnie niskim
wskaznikiem, biorgc pod uwage ogdlny poziom stosowania elastycznych form zarzadzania czasem pracy.

Okoto 10% mikro- oraz $rednich przedsiebiorstw stosowato indywidualny rozktad czasu pracy. W przypadku
matych firm, zatrudniajgcych 10-49 pracownikow, skala wykorzystania takiego systemu jest mniejsza (6%).
Z kolei w duzych firmach ta elastyczna forma jest dos¢ popularna i stosuje jg 18% badanych zaktadéw pracy.
Omawiane rozwigzanie raczej nie jest stosowane w handlu. Znajg je natomiast pracodawcy z przemystu (8%),
a takze pozahandlowi ustugodawcy (22%).

Wedtug indywidualnego rozktadu czasu pracy swoje obowigzki w badanych firmach wykonywali przedstawiciele
réznych zawoddw. Byto to dos$¢ popularne rozwigzanie stosowane przez pracodawcdédw w stosunku do
specjalistow (np. psychologdw, architektéw) oraz technikow i personelu sredniego szczebla (np. kierownikéw
biura, ksiegowych, geodetdw). Z drugiej strony réwniez znaczna cze$¢ firm zatrudniata w oparciu o ten system
kierowcow. Wedtug indywidualnego rozktadu czasu pracy rzadziej w firmach wykonywali swoje obowigzki
pracownicy biurowi oraz przedstawicieli wtadz publicznych i urzednicy.

Az 90% pracodawcéw w zadnych warunkach nie rozwazatoby wykorzystania tej formy. Jednak cze$¢ badanych,
cho¢ nieliczna, zastanowitaby sie nad takim sposobem zarzadzania czasem w razie potrzeby (np. w przypadku
pracownicy bedgcej matkg karmigcg piersig) czy na prosbe pracownika, jak rowniez w sytuacji zwiekszone;j
liczby klientéw. Pracodawcy, ktérzy nie byli zainteresowani takim systemem pracy, uzasadniali to ogdlnym
brakiem potrzeby stosowania takiej formy (71%). Ponadto na indywidualny rozktad czasu pracy czesto nie
pozwala regulamin firmy (8%) czy specyfika stanowisk pracy (5%).

Wsrod pracownikdow indywidualny rozktad czasu pracy oraz ruchomy czas pracy rowniez okazaty sie dos¢
popularnymi rozwigzaniami, jesli wzig¢ pod uwage pozostate elastyczne formy organizacji czasu pracy;
6% badanych pracownikéw byto zatrudnionych w ruchomym czasie pracy, a kolejne 5% pracowato wedtug
indywidualnego rozktadu czasu pracy.

Mniej rozpowszechniong formg byt skrécony tydzien pracy. tacznie zatrudnionych w oparciu o te forme byto
7 pracownikow. Warto jednak zauwaiy¢, ze badani dopuszczajg mozliwos¢ pracy w takim systemie;
17% pracownikow zgodzitoby sie na to bezwarunkowo, kolejne 27% os6b zaakceptowatoby takie rozwigzanie
przez okreslony czas. Nalezy jednak zauwaizy¢, ze az 24% badanych miato trudnosci z jednoznacznym
wyrazeniem swojej opinii w tej kwestii. Zas dla 19% pracownikéow takie rozwigzanie jest nie
do zaakceptowania.

Tabela 41 Znajomos¢ oraz stosowanie indywidualnego rozktadu czasu pracy w opiniach pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub % lub
Srednia srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 1% odsetek zatrudniajacych obecnie 11%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikdéw, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 75% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 1%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 87%
ciggu ostatnich trzech lat
Srednia liczba pracownikéw zatrudnionych 3,7

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 44)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIE) ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY
(N = 44)

[100000] PRZEDSTAWICIELE WtADZ
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY |

KIEROWNICY 8% [400000] PRACOWNICY BIUROWI 12%
[121990] pozostali kierownicy do

spraw obstugi biznesu i zarzadzania, [411090] pozostali pracownicy obstugi

gdzie indziej niesklasyfikowani 8% biurowej 5%
[431100] pracownik do spraw

[200000] SPECJALISCI 32% rachunkowosci i ksiegowosci 8%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN

[216101] architekt 7% | URZADZEN 20%
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% lub % lub
Srednia Srednia
[263401] psycholog 9% [830000] kierowca i operator pojazdéw 20%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI
PERSONEL 19% nie sprecyzowano 14%
[311104] technik geodeta 4%
[331301] ksiegowy 5%
[334100] kierownik biura 9%
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 356)
jakby byta potrzeba, np. matka karmiaca
W razie potrzeby — ogdlnie 2% piersig 1%
na prosbe pracownika 2% taforma w ogole nie bytaby rozwazana 90%
zwiekszona liczba klientow/nowe
kontrakty/ odcigzenie pracownikéw 1% trudno powiedziec¢ 4%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 319)
nie zamierzaja zatrudniad nowych
brak potrzeby 71% pracownikéw 1%
brak mozliwosci — takie formy nie s3
przewidziane w statucie/regulaminie 8% nie mysleli o tym 1%
bo nie pozwala na to charakter
pracy/specyfika zawodu 5% trudno powiedzieé¢ 12%
wykluczajg taka mozliwos¢ — ogdlnie 1%
PRACOWNICY (N = 1001)
ODSETEK PRACUJACYCH W RUCHOMYM CZASIE PRACY 6%
DOSWIADCZENIA W PRACY W INDYWIDUALNYM ROZKtADZIE CZASU PRACY
obecnie tak pracuje 5%
kiedys tak pracowat(a) 3%
nigdy tak nie pracowat(a) 93%
SKROCONY TYDZIEN PRACY
odsetek  pracujacych w  systemie
skréconego tygodnia pracy 0,7%
ZAINTERESOWANIE PODJECIEM ZATRUDNIENIA W FORMIE SKROCONEGO TYGODNIA PRACY (N = 993)
tak 17% nie, od razu zrezygnowat(a)by z pracy 19%
tak, ale tylko na okreslony czas 27% trudno powiedzie¢ 24%
tak, ale jednoczesnie szukat(a)by nowej nie dotyczy, nie bytoby to mozliwe 4%
pracy 9%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Indywidualny rozktad czasu pracy okazat sie rozpowszechniong formg w podregionie sieradzkim (stosowato go
22% firm, a zatrudnionych w ten sposéb byto 15% pracownikdéw) i w todzi (po 12%). Natomiast najrzadziej takie

rozwigzanie praktykowano w podregionie skierniewickim.
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Rysunek 101 Odsetek pracodawcéw stosujacych zatrudnienie w formie indywidualnego rozktadu czasu pracy oraz
odsetek pracownikéw, zatrudnionych w oparciu o te forme; ujecie pod katem podregionu

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Jak juz wspomniano 6% pracownikéw pracowato w oparciu o ruchomy czas pracy. Nieco czesciej dotyczyto to
0s6b najstarszych, powyzej 55. roku zycia, a takze oséb o najwyzszym poziomie wyksztatcenia. Jesli wzig¢ pod
uwage zajmowane stanowisko, forma ta szczegdlnie popularna byta wsrdd specjalistow.

Rysunek 102 Odsetek pracownikéw pracujacych w ruchomym czasie pracy

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych pracownikéw (93%) nigdy nie pracowata z wykorzystaniem indywidualnego
rozktadu czasu pracy; 3% osoOb pracowato tak w przesztosci, zas 5% jest zatrudnionych obecnie. Daje sie
zauwazy¢, ze wyksztatcenie ma wptyw na skale stosowania indywidualnego rozktadu czasu pracy. Mozliwo$¢
indywidualnego zarzadzania czasem miaty w przesztosci lub majg obecnie z jednej strony osoby
z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym, z drugiej zas absolwenci uczelni wyzszych. Natomiast wsrdd
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przedstawicieli poszczegdlnych zawoddw wyraznie wyrdzniajg sie specjalisci. Blisko co czwarty z badanych
specjalistow pracowat w przesztosci lub pracuje obecnie wedtug indywidualnego rozktadu czasu pracy,
podobnie jak co dziesigty technik i przedstawiciel sredniego szczebla oraz pracownik wtadz publicznych.
W przypadku reprezentantdw pozostatych zawoddéw okoto 8% z nich miato doswiadczenie w pracy
z indywidualnym rozktadem czasu, z wyjatkiem pracownikdéw biurowych, wsréd ktérych zaledwie 1% miat
taka szanse.

Rysunek 103 Doswiadczenia pracownikéw w pracy wedtug indywidualnego rozktadu czasu pracy

ogotem (N = 1001)

gimnazjalne lub nizsze (N =53)

zasadnicze zawodowe (N = 240)

srednie ogdlne (N = 181)

Wk sztalcenie

srednie zawodowe, pomaturalne, policealne (N = 236)

wyisze (N =289) 4

przedst. wiadz publ., wyzszi urzednicy i kierownicy (N = 52)

specjalisci (N=121)

technicy i inny $redni personel (N =118) 3

pracownicy biurowi (N =95) 1

Zawdd

pracownicy ustug i sprzedawcy (N = 225) 2

robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (N = 163)

operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen (N=111) 4

pracownicy przy pracach prostych (N = 101)

m kiedys tak pracowat(a) m obecnie tak pracuje = nigdy tak nie pracowat(a)

Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

Indywidualny rozktad czasu pracy byt pozytywnie oceniany, zwtaszcza przez pracownikéw nizszego szczebla,
ktérzy jednoczesnie rzadziej pracuja w takiej formie niz osoby o wyzszych kwalifikacjach. Indywidualny rozktad
czasu pracy kojarzyt sie ze swobodg, kontrolg nad czasem pracy, ponadto utatwia godzenie zycia zawodowego
z prywatnym.

Ten indywidualny tez jest fajny, bo to tez daje mozliwos¢ zapanowania przeze mnie. [FGI, £6dZ, Pracownicy -
pilotaz]

Forma ta byta rozumiana raczej jako wewnetrzne uregulowania firmy, porozumienie miedzy szefem
a pracownikiem. Badani pracownicy mylili jg jednak czasem z pracg zdalng lub zadaniowym czasem pracy.

Nie, nigdy nie byto czego$ takiego wpisane w umowe. Tak jak mam umowe na czas nieokreslony, nie mam
wpisanych godzin pracy. Niby sq wedtug kodeksu jakos$ ograniczone. Nigdy mnie nikt z godzin nie rozliczat, tak
jak w punkcie K, zadaniowy czas pracy. Pracodawca nie rozlicza mnie z godzin tylko z wykonanych dziafan.
[FGI, t6dz, Pracownicy o nizszych kwalifikacjach]
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Przedstawiciel Paristwowej Inspekcji Pracy zwrdcit uwage, ze ta forma zarzadzania czasem moze by¢ ustalona
na zyczenie pracownika w porozumieniu z przetozonym. Nie powinna by¢ jednak mylona z zadaniowym czasem
pracy. Wazne jest precyzyjne opisanie ram czasu pracy w umowie, aby unikng¢ nieporozumien dotyczacych
tego, kiedy pracownik pracuje w godzinach swojej pracy, a kiedy sg to juz nadgodziny.

Ze jak pracownik ma okreSlony peten wymiar czasu pracy, to podlegamy rozktadowi czasu pracy, jaki
obowigzuje w zaktadzie. Jezeli sobie wynegocjujemy, ze nasza praca bedzie odbywata sie od poniedziatku do
pigtku od 6 do 14, to to jest wigzace dla dwdch stron. A jezeli szef powie, pan musi zosta¢ w poniedziatek po
14, to mozemy to potraktowac jedynie jako polecenie pracy w godzinach nadliczbowych, bo na przyktad mamy
inng prace i tego typu. A jak nie mamy tego, to moze to kolidowaé z naszymi innymi zagadnieniami. [IDI,
przedstawiciel Paristwowej Inspekcji Pracy]

Zalety

O Indywidualny rozktad czasu pracy pomaga w ptynnym tgczeniu pracy zawodowej z prowadzeniem
gospodarstwa domowego i wychowywaniem dzieci, co jest atutem zwtaszcza z puntu widzenia pracujacych
matek. Postrzegana elastyczno$¢ tego rozwigzania jest bardzo duza, poniewaz pracownik moze rozpoczaé
prace pozniej niz ten pracujacy o statych godzinach lub tez przerwacé prace w ciggu dnia.

U mnie w tej chwili jest konflikt, jak syn byt maty, powiedzmy do korica gimnazjum. Jak bytem kaletnikiem,
miatem nienormowany czas pracy, mogtem powiedzie¢ do szefa: ,stuchaj, nie przyjde, bo musze is¢ z synem do
lekarza”. Bo on wiedziat, ze za to przyjde w sobote, codziennie bede 2 godziny dtuzej siedziat, zeby produkcja
byta zrobiona.[FGI, £6dz, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

O Taka forma moze by¢ bardzo korzystna dla oséb, ktére wracajg do pracy zawodowej po wieloletniej
przerwie. Uelastycznienie zarzadzania czasem moze im utatwic stopniowe wdrazanie sie w rytm pracy.

Ten indywidualny rozktad czasu pracy, gdzie ludzie sobie wybierajq. Majg szanse te osoby, ktére powracajg po
ilus tam latach bezrobocia, im tatwiej wejs¢ wifasnie w ten rytm. Czy witasnie na zakrecie, czy osoby, ktore sq po
Jjakis tam przejsciach, kobiety po przejsciach, czy panowie po alkoholizmie, czy jakis tam innych, gdzie nie
wytrzymajgq 8 godzin od razu, bo sq nieprzyzwyczajeni. Nawet jak nie pracujg te 5-6 lat, to nie chce im sig
wstawac i muszg dopiero do tego dojrzel. Lepiej to bedzie dla pracodawcy, ze on wykona tq prace matymi
korkami i lepiej, w krotkim czasie niz przez od razu 8 godzin, i jeden i drugi bedzie tym zmeczony. [FGI, £6dz,
Instytucje - pilotaz]

O W niektérych przypadkach rozwigzanie to pomaga pracodawcy pozyska¢ lub zatrzymaé pozgdanego
specjaliste, pracownika wysokiego szczebla.

Wady

O Taka forma moze demotywowa¢ pracownika, ktdry odwleka w czasie moment rozpoczecia pracy, a co za
tym idzie — opdznia zakonczenie dnia pracy. Moze sie to negatywnie odbija¢ na zyciu prywatnym
pracownika.

- Tak, prébuje sobie to ustawial tak, zeby do 16:00 pracowac. Ale mi rzadko wychodzi. Czasem wyjde o 12:00,
a czasem o 20:00.

- Jak pan przyjdzie pdzniej to tez nie ma problemu? Tylko musiatby pan do 20:00 siedzie¢? [FGI, towicz,
Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

O Indywidualny rozktad czasu pracy moze doprowadzi¢ do naduzy¢ w rozliczaniu nadgodzin, poniewaz
pracodawca moze prébowac unikngc ptacenia za prace w nadgodzinach. Pracownicy wyzszego szczebla
zauwazajg, ze w przypadku takiej formy trudno jest kontrolowac liczbe przepracowanych godzin. Ponadto
niekiedy nietatwo udowodni¢ przetozonemu, ze w danym czasie wykonywato sie obowigzki, jesli ta forma
jest potaczona z pracg zdalng (dotyczy to np. przedstawicieli handlowych).

O Brak petnej kontroli nad liczbg godzin przepracowanych przez pracownika jest niekorzystny takze dla
pracodawcy. Moze sie zdarzy¢, ze to pracownik bedzie prébowat wykorzystaé taka forme zarzadzania
i przedstawic¢ do rozliczenia wiekszg liczbe godzin niz rzeczywiscie przepracowat.
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Podsumowanie:

Indywidualny lub ruchomy rozktad czasu pracy jest stosowany w wojewddztwie tédzkim relatywnie czesto
i dotyczy przede wszystkim osdb majacych wyzsze kwalifikacji i zatrudnionych na wyzszych badz
specjalistycznych stanowiskach. Czesciej wykorzystywaty to rozwigzanie duze firmy. Jest to forma stosowana
najczesciej docelowo, ale raczej nie ujmuje sie jej w umowach i stanowi efekt nieformalnych uzgodnien
z pracodawca.

12.9 Praca weekendowa

Praca weekendowa

Kodeks pracy, art. 25-67, 128-151 (zwtfaszcza art. 143, 144 oraz 128-151); Forma umowy o prace
w niepetnym wymiarze czasu, odmiana réwnowaznego czasu pracy. Nietypowos¢ tej formy polega na
zobowigzaniu pracownika do wykonywania pracy jedynie w weekend (w pigtki, soboty i niedziele) oraz
dodatkowo w Swieta, w miejscu wyznaczonym przez pracodawce.

System zarzadzania czasem, jakim jest praca weekendowa, okazat sie relatywnie dos¢ dobrze znany badanym
i stosowany w firmach. Na poziomie spontanicznych odpowiedzi 2% pracodawcow wskazato te forme jako
znang. Kolejne 68% o0sdb wykazata sie wspomagang znajomoscig pracy weekendowej. W momencie badania
9% pracodawcow stosowato te elastyczng forme. Kolejne 5% wykorzystywato jg w ciggu ostatnich 3 lat. Z kolei
86% pracodawcow nie ma doswiadczen z pracg weekendowa.

Badanie ilosSciowe pokazato, ze skala wykorzystania systemu pracy weekendowej nie byta zalezna od wielkosci
firmy ani od branzy, w jakiej dziatato przedsiebiorstwo. W regionie sieradzkim oraz w todzi znacznie czesciej
wykorzystywano taki system organizacji czasu pracy (odpowiednio 17% i 12% firm). W piotrkowskim tylko
5% przedsiebiorstw stosowato system weekendowy, a w pozostatych lokalizacjach byty to pojedyncze firmy.

Prace w systemie weekendowym w badanych firmach wykonywaty osoby na réznych stanowiskach. Z jednej
strony czesto zatrudniano tak pracownikéw ustug (np. sprzedawcy, pracownicy ochrony mienia) czy tez
pracownikéw zajmujgcych sie sprzataniem. Z drugiej strony w systemie weekendowym zatrudniani s rowniez
przez firmy specjalisci (np. architekci), pracownicy $redniego szczebla (np. terapeuci zajeciowi, ksiegowi) oraz
kierownicy (np. prezesi, dyrektorzy handlowi). Rzadko natomiast rozwigzanie to stosowane byto przez
pracodawcéw wobec pracownikdw biurowych, robotnikéw przemystowych, operatoréw i monteréw maszyn,
co zapewne zwigzane jest z charakterem ich pracy, ktéra wymaga innej dostepnosci czasowe;j.

Nieliczni pracodawcy rozwazyliby zastosowanie pracy weekendowej ogdlnie w razie potrzeby (4%), sezonowo
lub aby odcigzy¢ obecnych pracownikéw (po 1%). Przy czym az 89% pracodawcow w zadnych warunkach nie
bytoby sktonnych stosowac takiej elastycznej formy zarzadzania czasem pracy. Wiekszos¢ badanych
argumentowata to brakiem takiej potrzeby (69%). Wazne w tym kontekscie okazato sie réwniez, ze nie pozwala
na to charakter pracy wykonywanej w firmie (11%). Ponadto cze$¢ pracodawcéw deklarowata, ze regulamin
firmy wyklucza stosowanie takich rozwigzan (9%).

Sposréd wszystkich pracownikéw objetych badaniem ilosciowym tylko 1 osoba przyznata sie do
wykonywania pracy w systemie weekendowym (0,2% pracownikéw), co nie pozwala na przedstawienie
bardziej pogtebionych charakterystyk oséb wykonujacych prace z wykorzystaniem tej formy.

Mozna tez zauwazy¢ niskie zainteresowanie pracg w takim systemie w przysztosci. Az 38% pracownikow od
razu zrezygnowatoby z pracy, gdyby musiato wykonywac¢ swoje obowigzki w takim systemie. Tylko
3% zgodzitoby sie na to bezwarunkowo. Kolejne 16% pracownikéw przystatoby na takie rozwigzanie, ale na
okreslony czas, a 14% jednoczesnie szukatoby innego miejsca zatrudnienia. Nalezy zaznaczy¢, ze co pigty
badany miat trudnosci z okresleniem, czy przystatby na prace w systemie weekendowym.

Tabela 42 Znajomosc¢ oraz stosowanie pracy weekendowej w opiniach pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub % lub
srednia srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme 2% odsetek zatrudniajgcych obecnie 9%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne pracownikdéw, z wykorzystaniem tej formy
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% lub % lub
Srednia srednia
odsetek znajacych te forme 68% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 5%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie aniw 86%
ciggu ostatnich trzech lat
$rednia liczba pracownikéw zatrudnionych 2,6

obecnie z wykorzystaniem tej formy (N = 36)

STANOWISKA, NA KTORYCH NAJCZESCIEJ ZATRUDNIANI SA PRACOWNICY Z WYKORZYSTANIEM TEJ FORMY (N =

36)
[100000] PRZEDSTAWICIELE W*tADZ
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | [500000] PRACOWNICY UStUG
KIEROWNICY 14% SPRZEDAWCY 31%
[112008] dyrektor handlowy 6% [522301] sprzedawca 14%
[524990] pozostali pracownicy sprzedazy i
[112017] prezes 8% pokrewni, gdzie indziej niesklasyfikowani 6%
[541390] pozostali pracownicy ochrony
[200000] SPECJALISCI 26% 0s6b i mienia 11%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI |
[216101] architekt 8% RZEMIESLNICY 6%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI [723390] pozostali mechanicy maszyn i
PERSONEL 19% urzadzen rolniczych i przemystowych 6%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN
[325907] terapeuta zajeciowy 11% | URZADZEN 2%
[818000] operator innych maszyn i
[331301] ksiegowy 8% urzadzen przetworczych 2%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 9% PROSTYCH 11%
[411090] pozostali pracownicy obstugi [912900] pozostali pracownicy zajmujacy
biurowej 3% sie sprzataniem 11%
[441990] pozostali pracownicy obstugi
biura, gdzie indziej niesklasyfikowani 6% nie sprecyzowano 10%
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 364)
w razie potrzeby — ogdlnie 4% ta forma w ogole nie bytaby rozwazana 89%
Sezonowo 1% trudno powiedzie¢ 4%
zwiekszona liczba klientéw/nowe
kontrakty/ odcigzenie pracownikéw 1%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 322)
brak potrzeby 69% wykluczajg takg mozliwos¢ — ogdlnie 5%
bo nie pozwala na to charakter nie zamierzaja zatrudniaé nowych
pracy/specyfika zawodu 11% pracownikow 1%
brak mozliwosci — takie formy nie s3
przewidziane w statucie/regulaminie 9% trudno powiedzie¢ 6%
PRACOWNICY (N = 1001)
odsetek zatrudnionych w oparciu o taka forme 0,2%
ZAINTERESOWANIE PODJECIEM ZATRUDNIENIA W TAKIEJ FORMIE (N = 999)
tak 3% nie, od razu zrezygnowat(a)bym z pracy 38%
tak, ale tylko na okreslony czas 16% trudno powiedzie¢ 21%
tak, ale jednoczesnie szukat(a)bym
nowej pracy 14% nie dotyczy, nie bytoby to mozliwe 8%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.
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Rysunek 104 Odsetek pracodawcow stosujacych zatrudnienie w formie pracy weekendowej oraz odsetek pracownikéw,
zatrudnionych w oparciu o te forme; ujecie pod katem podregionu

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Badanie jakosciowe pokazato, ze zaskoczeniem dla uczestnikéw rynku pracy byt fakt, ze praca tylko i wytacznie
od pigtku do niedzieli moze by¢ wykonywana na podstawie umowy o prace — kojarzono j3 raczej z umowa-
zleceniem lub umowg o dzieto. Taka forma zarzadzania czasem pracy byta postrzegana pozytywnie zaréwno
przez pracownikdw, jak i przez pracodawcéw. Kojarzyta sie czesto jako dobre rozwigzanie dla studentow.

Weekendowe, to przede wszystkim studenci, ewentualnie osoby, ktdre pracujg od poniedziatku do pigtku, i chcg
dorobi¢. [FGI, tédz, Instytucje rynku pracy - duze prywatne agencje]

Jak zauwazat przedstawiciel Paristwowej Inspekcji Pracy, na pisemny wniosek pracownika moze by¢ stosowana
praca w pigtki, soboty i niedziele po 12 godzin. Nie jest to jednak tozsame, a bywa mylone z pracg po 12 godzin
w dni powszednie, co stanowi forme skréconego tygodnia pracy.

Zalety
O  Jest to mozliwo$¢ uzyskania dodatkowych dochodéw — dla oséb, ktére pracujg na state w innym miejscu
lub dla studentéw zainteresowanych potgczeniem nauki z pracg w sposob bezkolizyjny.

Zalety to dodatkowy pienigdz, a wady to zajety weekend. Ale to byta moja decyzja, chce zarobié¢, mie¢ wiasny
pienigdz, to musze poswieci¢ weekend. [FGI, £6dz, Pracownicy o wyzszych kwalifikacjach]

O Zdarza sie, ze osoby pracujgce u danego pracodawcy w trakcie tygodnia sporadycznie przychodza do pracy
takze w weekend, co pozwala im powiekszy¢ wynagrodzenie.

O Korzyscig dla pracodawcy jest mozliwosé zwiekszenia obrotéw dzieki podniesieniu produkcji czy
zwiekszeniu dostepu do ustug. Dodatkowo zatrudnienie pracownika w tej formie pozwala ograniczyé
koszty pracy, poniewaz nie wymusza ptacenia pracownikom za nadgodziny w okresach wzmozonego ruchu
(np. gastronomia).

Wady

O Istnieje obawa, ze pracodawca bedzie wymagat pracy w weekendy bez dodatkowego wynagrodzenia od
pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na peten etat.

O Praca w weekend, na przyktad przy obstudze imprez, ma nienormowany czas — to znaczy, ze moze sie
wydtuzy¢ poza umowne 12 godzin.

O Takie rozwigzanie moze ograniczac zycie towarzyskie i rodzinne pracownika, bo weekend jest powszechnie
traktowany jako czas wzmozonej aktywnosci osobiste;j.
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Podsumowanie:

Praca weekendowa okazata sie rozwigzaniem kojarzonym przez respondentéw i relatywnie czesto stosowanym
przez pracodawcow. Mimo to tylko jeden z badanych ilosciowo pracownikéw aktualnie pracowat
z wykorzystaniem tej formy. By¢ moze wynikato to z faktu, ze rozwigzanie to jest bardziej kojarzone
z zatrudnieniem na umowe-zlecenie czy umowe o dzieto, a nie z zatrudnieniem pracowniczym.

Z punktu widzenia pracodawcow praca w tej formie bywa niekiedy koniecznoscia, co dotyczy takich branz jak
hotelarstwo, gastronomia czy obstuga przyjec.

Zatrudnienie w ramach pracy weekendowej dotyczyto raczej pracownikdw nizszego szczebla. Jest to tez forma
zatrudnienia uznawana przede wszystkim jako dobre rozwigzanie dla studentéw. Zdarzajg sie sytuacje, ze praca
weekendowa jest pracg dodatkowg, ktérej warunki nie s precyzowane w umowach.

12.10Praca na wezwanie

Praca na wezwanie, tzn. dyzury domowe pracownikéw, pozostawanie w gotowosci do
Swiadczenia pracy

Praca na wezwanie to forma zatrudnienia stosowana w sytuacji, gdy firma nie jest w stanie przewidzie¢, kiedy
nastgpi Swiadczenie pracy. Istotg pracy na wezwanie jest obowigzek pracownika pozostawania do dyspozycji
pracodawcy. Po wykonaniu zadania pracownik pozostaje ponownie w stanie gotowosci do pracy do kolejnego
wezwania. Cecha charakterystyczna jest szeroko rozumiana dyspozycyjnos¢ pracownika. Jest to forma
zatrudnienia, ktdra nie ma jednoznacznego uregulowania w przepisach prawa.

System pracy na wezwanie okazat sie mato znang formga zarzadzania czasem pracy, stosowang przy tym
sporadycznie. Pracodawcy nie wymieniali spontanicznie takiego rozwigzania. Natomiast wspomagang
znajomoscig takiej formy wykazato sie 66% osdb, czyli mniej niz w przypadku innych niestandardowych form
zarzadzania czasem pracy. Zaledwie 2% pracodawcéw w momencie badania zatrudniato, wykorzystujgc takie
rozwigzanie, kolejny 1% stosowat takg forme w przesztosci. Przy czym zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow
(97%) nie miata doswiadczenia z pracg na wezwanie.

Poziom wykorzystania omawianej formy nie pozwala na pogtebiong analize. Mozna jedynie zauwazy¢, ze liczba
zatrudnianych w firmie pracownikéw wptywata na stopienn wykorzystania systemu pracy na wezwanie. Tylko
2% mikro- i matych przedsiebiorstw stosowato takg forme, natomiast w przypadku srednich firm byto to juz
9%, a duzych firm — 18%. Ponadto 4% przedsiebiorstw ustugowych stosowato to rozwigzanie w momencie
badania, zas w przypadku pozostatych branz wskaznik ten byt znikomy.

Wiekszos$¢ badanych pracodawcow (90%) nie dopuszcza mozliwosci stosowania systemu pracy na wezwanie.
Sporadycznie pracodawcy deklarowali, ze rozwazyliby zastosowanie tej formy w razie zwiekszonej liczby
klientéw, podpisania nowych kontraktow (2%) czy w razie ogdlnej potrzeby firmy (1%). Wiekszos¢ badanych,
ktorzy odrzucajg mozliwos¢ stosowania tej elastycznej formy zarzadzania czasem pracy, ttumaczy to brakiem
takiej potrzeby (66%). Ponadto pracodawcy zauwazajg, ze nie pozwala na to charakter wykonywanej w firmie
pracy (9%) czy tez regulamin firmy (7%).

Jesli chodzi o badanych pracownikéw, 3% z nich obecnie pracuje w systemie na wezwanie. Kolejne 3% miato
takie doswiadczenie w przesztosci. Natomiast wiekszos¢ pracownikéw nie pracowata nigdy z wykorzystaniem
tej formy zarzadzania czasem (94%).

Tabela 43 Znajomos¢ oraz stosowanie pracy na wezwanie w opiniach pracodawcéw oraz pracownikéw

% lub % lub
Srednia Srednia
PRACODAWCY (N = 400)
ZNAJOMOSC STOSOWANIE
odsetek znajacych te forme odsetek zatrudniajacych obecnie 2%
zatrudnienia — wskazania spontaniczne 0% pracownikéw, z wykorzystaniem tej formy
odsetek znajacych te forme 66% odsetek niezatrudniajgcych obecnie, ale 1%
zatrudnienia — wskazania wspomagane zatrudniajgcych w ciggu ostatnich trzech lat
odsetek niezatrudniajgcych obecnie ani w 97%

ciggu ostatnich trzech lat
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% lub % lub

Srednia Srednia
W JAKICH WARUNKACH PRACODAWCY ROZWAZAJA ZASTOSOWANIE TEJ FORMY (N = 394)
zwiekszona liczba klientéw/nowe
kontrakty/ odcigzenie pracownikéw 2% wykluczajg takg mozliwos¢ — ogdlnie 1%
w razie potrzeby — ogdlnie 1% ta forma w ogdle nie bytaby rozwazana 90%
nie rozwazajg, w firmie stosowane sg
standardowe warunki zatrudnienia 1% trudno powiedzie¢ 5%
POWODY, DLA KTORYCH PRACODAWCY NIE SA ZAINTERESOWANI TA FORMA (N = 354)
brak potrzeby 66% wykluczajg takg mozliwos¢ — ogdlnie 4%
bo nie pozwala na to charakter nie zamierzaja zatrudniac nowych
pracy/specyfika zawodu 9% pracownikéw 1%
brak mozliwosci — takie formy nie sg
przewidziane w statucie/regulaminie 7% nie mysleli o tym 1%

trudno powiedziec¢ 12%

PRACOWNICY (N = 1001)
DOSWIADCZENIE W PRACY NA WEZWANIE
obecnie tak pracuje 3%
kiedys tak pracowat(a) 3%
nigdy tak nie pracowat(a) 94%

Zrédto: Badanie CATI pracodawcéw oraz badanie CAPI pracownikéw.

Praca na wezwanie byta stosowana przez pracodawcéw oraz pracownikow przede wszystkim w podregionie
piotrkowskim oraz w todzi. Relatywnie czesto zatrudnieni byli w oparciu o takg forme réwniez pracownicy
w podregionie sieradzkim.

Rysunek 105 Odsetek pracodawcéw stosujacych zatrudnienie w formie pracy na wezwanie oraz odsetek pracownikow,
zatrudnionych w oparciu o te forme; ujecie pod katem podregionu

Zrédto: Badanie CATI pracodawcow oraz badanie CAPI pracownikow.

Jak juz wspomniano, ogdétem jedynie 6% badanych pracownikéw ma osobiste doswiadczenie w pracy
w systemie na wezwanie — 3% respondentéw pracowato w ten sposéb w przesztosci, kolejne 3% obecnie
pracuje w tym systemie. Daje sie zauwazy¢, ze mezczyzni troche czesciej niz kobiety pracujg z wykorzystaniem
tej formy zarzadzania czasem — 8% mezczyzn pracuje lub pracowato w tym systemie, podczas gdy w przypadku
kobiet wskaznik ten wynosi 4%. Wiek w minimalnym stopniu wptywat na to, czy pracownik wykonuje swoje
obowiazki zawodowe na wezwanie. Im respondenci starsi, tym czesciej pracujg obecnie z wykorzystaniem tej
elastycznej formy, przy czym réznica dla kolejnych grup wiekowych wzrasta jedynie o 1%.
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Najczesciej w systemie na wezwanie pracowaty osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym (13% tych
0sO6b pracuje lub pracowato w ten sposdb). Natomiast w przypadku oséb z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym czy srednim tylko 4-6% pracowato z wykorzystaniem tej formy zarzgdzania czasem.

Przedstawiciele poszczegdélnych zawoddw maja rézne doswiadczenia z praca na wezwanie. W ten sposob
pracowato lub pracuje obecnie 10% badanych technikdw i przedstawicieli personelu Sredniego szczebla,
operatoréw maszyn i innych urzadzen oraz pracownikéw wykonujacych prace proste. Z kolei najmniejsze
doswiadczenie ze stosowaniem tej formy zarzadzania czasem majg pracownicy ustug i sprzedawcy
(2%), robotnicy przemystowi i rzemiesinicy, przedstawiciele wtadz publicznych czy wyzsi urzednicy i kierownicy
(po 4%).

Rysunek 106 Doswiadczenia pracownikéw w pracy w systemie na wezwanie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Zrédto: Badanie CAPI pracownikéw, N = 1001.

W opinii badanych praca w systemie na wezwanie ma zdecydowanie wiecej wad niz zalet. Az 37% pracownikow
stwierdzito, ze taki sposéb zarzadzania czasem pracy nie ma zadnych zalet, za$ jedynie 3% badanych uznato, ze
praca na wezwanie nie ma stabych stron. Jednoczesnie 27-29% badanych nie potrafito odpowiedzie¢ na
pytanie o wady i zalety takiego sposobu zarzgdzania czasem pracy.

Niemal potowa badanych wskazata na takg stabg strone pracy na wezwanie, jak konieczno$¢ bycia
dyspozycyjnym przez caty czas (47%). Zwracano rowniez uwage na brak mozliwosci zaplanowania spraw
prywatnych (17%), zycie w stresie (7%), brak pewnosci wynagrodzenia (6%). Z kolei jako zalete pracy na
wezwanie wskazano przede wszystkim to, ze mozna pozostawa¢ w domu w czasie oczekiwania na telefon
z zaktadu pracy (wskazane przez 19% respondentéw). Ponadto taki elastyczny sposéb zarzadzania czasem pracy
moze wigzac sie z wiekszg iloscig czasu dla siebie (6%) i mozliwoscig zatatwiania spraw prywatnych (5%).
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Tabela 44 Zalety oraz wady pracy w systemie na wezwanie w opiniach pracownikéw

ZALETY WADY

ciggta  dyspozycyjnos¢,  gotowos¢  do

zostaje sie w domu i czeka na ewentualny telefon 19% wykonywania pracy 47%
brak  mozliwosci  zaplanowania  spraw

wiecej czasu dla siebie 6% prywatnych 17%

mozna zatatwic swoje sprawy 5% zycie w stresie 7%

pracuje sie tylko wtedy, gdy jest potrzeba 3% brak pewnosci wynagrodzenia 6%

wynagrodzenie za gotowos¢ do pracy 2% rozwala nam nasze zycie prywatne w catosci 4%

mozna wykonywaé jg w niektorych zawodach,

branzach 2% brak stabilizacji 3%

wieksze zarobki 1% Niepewnos¢, kiedy i ile bedzie sie pracowaé 3%

dobre dla oséb, ktére chcg sobie dorobi¢, np.

emerytow 1% brak podziatu na prace i czas wolny 2%

przy tym systemie jest mozliwo$¢ podjecia dodatkowej

pracy 1% brak czasu dla siebie 1%

praca w dogodnych godzinach 1% wykorzystywanie przez pracodawcow 1%

korzystne tylko dla pracodawcy 1% nie mozna wypic alkoholu 1%
nieodpowiednia dla o0séb majgcych mate

nie trzeba przychodzi¢ do pracy na ustalong godzine 1% dzieci/koniecznos¢ zapewnienia statej opieki 1%

brak zalet 37% brak wad 3%

trudno powiedzie¢ 29% trudno powiedzie¢ 27%

Zrédto: Badanie CAPI pracownikoéw, N = 1001.

Sktonnos¢ badanych do akceptowania pracy w systemie na wezwanie jest raczej niska; 45% oséb w obliczu
koniecznosci wykonywania obowigzkéw zawodowych w takim systemie od razu zrezygnowatoby z pracy. Co
prawda, niemal 50% badanych zgodzitoby sie na takie warunki pracy, ale tylko 24% zrobitoby to
bezwarunkowo. Czes$¢ oséb podjetaby zatrudnienie w systemie na wezwanie, ale jedynie na okreslony czas, inni
jednoczesnie szukaliby nowej pracy.

Warto tez zaznaczy¢, ze sposrdd osdb, ktore bezwarunkowo zgodzityby sie na prace w systemie na wezwanie
(24% wszystkich badanych) tylko potowa ocenita takie rozwigzanie za korzystne dla nich. Kolejne 26% tych
respondentéw uznato takie rozwigzanie za neutralne, a 14% za niekorzystne.

Rysunek 107 Dopuszczanie pracy w systemie na wezwanie przez pracownikéw

Zrédto: Badanie CAPI pracownikow.

Praca na wezwanie, czyli dyzury domowe pracownikéw, pozostawanie w gotowosci do swiadczenia pracy byta
réznie odbierana przez badanych. Zostawata oceniana przez pracownikéw pozytywnie, jesli takg forme
zarzadzania czasem pracy wpisano by do umowy i wigzatyby sie z nig profity finansowe. W przeciwnym razie
jest odbierana bardzo negatywnie, jako przymus bycia dyspozycyjnym dla pracodawcy, réwniez po godzinach
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pracy, na co wskazywali zwtaszcza pracownicy pracujacy na stanowiskach wymagajgcych nizszych kwalifikacji.
W ocenie pracownikéw ta forma zarzadzania czasem pracy powinna by¢ zarezerwowana tylko dla konkretnych
zawodow/branz, ktére tego wymagajg z powodu swojej specyfiki (np. praca przy eksploatacji i konserwacji sieci
energetycznej, policja, wojsko, stuzby medyczne).

Zalety

O Taka forme pozytywnie oceniajg pracownicy, ktérzy majg wpisany w umowe ten system zarzadzania
czasem pracy, a co za tym idzie — jasno okreslone dodatkowe wynagrodzenie z tym zwigzane oraz
okreslony czas, kiedy pozostajg do dyspozycji przetozonego.

O Z punktu widzenia pracodawcy jest to korzystne dla podtrzymania ciggtosci eksploatacji sieci lub
funkcjonowania instytucji publicznych.

Wady

O  Pracownicy nizszego szczebla przytaczali sytuacje, kiedy takie zarzadzanie czasem pracy nie byto wpisane
w umowe. Wowczas mieli poczucie, ze szef wymusza na nich dyspozycyjnos¢ po godzinach pracy, rowniez
po ustawowych 5 godzinach dyzuru. Wptywato to negatywnie na jakos¢ odpoczynku i mozliwosc
dysponowania swoim czasem wolnym. Zwtaszcza ze pracownicy czuli sie zobowigzani stawic sie do pracy
na wezwanie przetozonego. Odmowa bytaby negatywnie odebrana przez pracodawce i mogtaby sie
przyczyni¢ do zwolnienia.

W momencie kiedy chtopak wraca z urlopu i czeka na naczepe, na tadunek to wtedy jest telefon, ze tego i tego
dnia, za godzine, czy dwie moze przyjechac po samochdd. To nie jest w umowie zawarte, ani nic. Po prostu tak
wynika z pracy. [FGI, towicz, Mikro przedsiebiorstwa]

Trudno$¢ jest taka pierwsza, ze co to znaczy dyzury domowe? Oczywiscie pracodawca nie ma zgodnie z prawem
polskim zadac od pracownika numeru telefonu prywatnego, stacjonarnego ani stuzbowego. Chce, aby ta osoba
sobie dyzurowata w domku, to niech mu kupi telefon, zaptaci, wreczy. [...] Tu wiekszy problemem jest to, ze
pracodawca oczekuje, ze ktos bedzie czekat na dyzury w domu 24 godziny, czyli Zze 8 godzin popracuje i do
nastepnej dnidwki bedzie pod telefonem, jak bedzie jakas akcja, zadzwoni o 12 w nocy i on jedzie. [IDI,
przedstawiciel Paristwowej Inspekcji Pracy]

O Pracodawca nie zawsze zaopatruje pracownika w telefon stuzbowy, w tej sytuacji pracownik jest zmuszony
podawaé numer telefonu prywatnego. Ogranicza to prywatnos¢ pracownika i wigze sie z oczekiwaniem
pracodawcy, ze bedzie on stale dostepny pod telefonem.

Podsumowanie:

System pracy na wezwanie okazat sie mato znang forma zarzadzania czasem pracy, stosowang przy tym
sporadycznie (2% pracodawcow i 3% pracownikdw). Jak wskazuje badanie jakosciowe, forma ta kojarzona jest
przede wszystkim z zawodami, ktore z powodu swojej specyfiki wymagajg elastycznosci w zarzgdzaniu czasem
pracy — zwtaszcza stanowisk dyspozytoréow, kierowcow, zawoddw zwigzanych z elektrycznoscia, hydraulikg
(tam gdzie mogg pojawic sie awarie, wymagajace szybkiej interwencji). Jak zauwazali pracownicy, a takze czes¢
pracodawcdw, nie zawsze ta forma organizacji czasu pracy jest wpisywana w umowe.
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13 PODSUMOWANIE WYNIKOW ORAZ GEOWNE WNIOSKI WYNIKAJACE Z BADAN

Badanie ,Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia pracowniczego oraz organizacji pracy w wojewodztwie
tédzkim” miato na celu identyfikacje skali, zakresu i determinant wykorzystania elastycznych form zatrudnienia
pracowniczego i organizacji pracy w wojewoddztwie tddzkim. Zastosowana metodologia pozwolita na
eksploracje zjawiska z trzech réznych perspektyw (perspektywa pracobiorcéw, perspektywa pracodawcéw
i perspektywa systemowa, odnoszaca sie do otoczenia spoteczno-ekonomicznego, instytucjonalnego) oraz
osiggniecie zaktadanych szczegdtowych celdéw badawczych.

Prawne i instytucjonalne uwarunkowania stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy
(zebranie opinii ekspertow)

Kluczowg kwestia w zakresie prawnych i instytucjonalnych uwarunkowan stosowania elastycznych form
zatrudnienia i organizacji pracy, jest brak w przepisach regulujgcych polski rynek pracy definicji terminu
,elastyczne zatrudnienie”. Pojecie to pojawia sie w literaturze przedmiotu, czy tez w dokumentach Komisji
Europejskiej, jednakze towarzyszy mu czesto réznorodne podejscie do tematu i podstawy definiowania
elastycznosci. Brak jednoznacznosci w tym zakresie przektada sie na obowigzujace regulacje prawne.
Poszczegdlne elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy nie zawsze znajdujg swoje umocowanie w
Kodeksie Pracy. Niektére regulowane sg rozporzgdzeniami lub odrebnymi ustawami. Czesto przepisy sg dos¢
ogblne, co powoduje pewne obawy, jak bedg interpretowane przez rézne ze stron rynku pracy.

Zrealizowane badania uwidocznity, ze stosowane nietradycyjne formy, szczegdlnie organizacji czasu pracy,
czesto nie sg uwzgledniane w sposéb formalny w umowie pomiedzy pracownikiem, a pracodawcy,
aregulacja w tym zakresie odbywa sie na zasadzie ustnych, nieformalnych ustalen. Sytuacje takie moga
prowadzi¢ do naduzy¢ w zakresie stosowania niestandardowych form, czemu réwniez nie sprzyja brak
jednoznacznych i szczegétowych regulacji dla kazdego rozwigzania. Przyktady takich sytuacji przywotywat
przedstawiciel Panstwowej Inspekcji Pracy. Nalezy tutaj wspomnie¢ chociazby o wymiennym stosowaniu
réznych niestandardowych form umowy — np. osoba zostaje zatrudniona w oparciu o umowe na zastepstwo,
apo jej zakonczeniu zostaje zatrudniona na okres prdébny. Innym przyktadem jest naduzywanie czasu
zatrudnienia na umowe na czas okreslony, by unikng¢ sytuacji zastosowania umowy na czas nieokreslony.

Rozpoznanie wiedzy pracodawcéw, jak tez os6b pracujacych nt. elastycznych form zatrudnienia
i organizacji pracy

Przeprowadzone badania ujawnity bardzo duzg niewiedze z zakresu elastycznych form zatrudnienia.
Elastycznos¢ wsrod interesariuszy rynku pracy utozsamiana jest przede wszystkim z elastycznym czasem
pracy, a takze — niestety — z zatrudnieniem niepracowniczym i z ,,umowami Smieciowymi”. Brak wiedzy
i negatywne konotacje prowadza bezposrednio do licznych obaw i odrzucania warunkéw elastycznych na
rzecz zatrudnienia tradycyjnego.

Sposréd niestandardowych form umowy jako najlepiej znane pracownikom i pracodawcom wskazac nalezy:
prace na umowe na czas okreslony oraz w niepetnym wymiarze godzin. Umowa o prace naktadcza okazata sie
forma bardzo mato znang. Chatupnictwo kojarzyto sie bardziej z wykonywanymi w domu w ramach umowy
o dzieto, pracami zleconymi niz z formg umowy o prace. Waznym i dyskutowanym rozwigzaniem okazata sie
praca na zastepstwo, ktéra, mimo, ze z wielu powodow postrzegana jest jako forma zatrudnienia niepewna,
otwiera, zwtaszcza w duzych firmach, szanse na znalezienie statej pracy w strukturach pracodawcy. Najgorzej
postrzegang formg niestandardowego zatrudnienia okazata sie praca tymczasowa, jako, ze niesie szereg
niedogodnosci zaréwno dla pracodawcy, pracownika jak i samej agencji, ktora ich obstuguje.

Elastyczne formy organizacji czasu pracy to rozwigzania stabiej rozpowszechnione i mniej znane badanym
pracodawcom i pracownikom. Najpopularniejsza jest telepraca, ale bywa nieprawidtowo rozumiana jako praca
w telemarketingu, nie zas praca na odlegtos¢. Nazwy job-sharing i work-sharing byty bardzo rzadko znane
wsréd badanych, a rozwigzania te rzadko stosowane. Zgodnie z padajgcymi uzasadnieniami wynika to
z problemdw organizacyjnych, jakie wiagzg sie z tymi rozwigzaniami (dzielenie stanowiska pracy) oraz trudnosci
i oporow zatdég wobec ich realizacji (przejsSciowe zmniejszenie czasu pracy). Co wazine, cze$¢ z omawianych
rozwigzan nie byta jednak postrzegana jako formy elastycznego zatrudniania, ale powigzane z konkretnymi
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branzami i zawodami ,wliczone w koszty” zasady wykonywania pracy (dotyczy to pracy na wezwanie, czy pracy
w ruchu ciggtym).

Badanie ujawnito znaczne potrzeby edukacyjne wsréd pracownikéw i pracodawcéw w obszarze elastycznych
form zatrudnienia pracowniczego. Wydaje sig, ze pracownicy potrzebujg przede wszystkim wiedzy na poziomie
ogdblnym, prostego wyjasnienia czym rdznig sie formy elastyczne od podstawowego zatrudnienia. Wazne jest
przekazanie informacji na temat uprawnien zwigzanych z kazda z elastycznych form (sposéb liczenia czasu
pracy, mozliwosci skompensowania nadgodzin, dopuszczalne obcigzenia praca itp.). Istotne jest rowniez
zawrdcenie uwagi na to, jakie kwestie zwigzane z elastycznymi formami powinny zostaé ujete w podpisywanej
z pracodawcg umowie (podkreslajg to zwtaszcza przedstawiciele agencji zatrudnienia i PIP). Pracodawcy
natomiast oczekujg oprocz wiedzy z zakresu kodeksu pracy, przekazania umiejetnosci miekkich dotyczacych
prowadzenia negocjacji z pracownikiem na temat poszczegdlnych rozwigzan. Pracodawcy chcieliby ,umiec
moéwic¢ o tych rozwigzaniach jezykiem korzysci dla pracownika”. Oczekuja zatem, ze szkolenia bedg zawieraty
elementy praktyczne i poprowadzg je osoby, ktére posiadajg bezposrednie doswiadczenie z zakresu
omawianej tematyki.

Spoteczne uwarunkowania stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy — doswiadczenie,
postawy i nastawienia pracodawcow, jak tez oséb pracujagcych wobec zjawiska elastycznych
form zatrudnienia

Duza niewiedza wigze sie z niskim poziomem stosowania elastycznych form zatrudnienia. W wojewddztwie
tédzkim przewaza zatrudnienie pracownicze w formie tradycyjnej — w oparciu o umowe na czas nieokreslony
i standardowy osmiogodzinny dzien pracy. Formy te sg réwniez najczesciej preferowane zaréwno przez
pracownikdw, jak i pracodawcéw. Mozna oczekiwac, ze te preferencje s pochodng braku znajomosci innych
form, a takie ogdlnie ztego do nich nastawienia. Potwierdza to chociazby fakt, ze dopuszczalne formy
elastycznego zatrudnienia — czy to w zakresie umodw, czy to w zakresie organizacji czasu — stanowig rozwigzania,
ktore jednoczesnie sg najczesciej stosowane i obiegowo znane. Nalezg do nich umowa na czas okreslony oraz
formy nieobjete niniejszym badaniem — samozatrudnienie i umowa-zlecenie, zas w zakresie organizacji czasu
pracy — niepetny wymiar czasu pracy, system indywidualnego, zadaniowego oraz rownowaznego czasu pracy.
Co ciekawe, zarowno pracodawcy, jak i pracownicy s3 tu zgodni w swoich opiniach.

Po przeanalizowaniu sytuacji pracownikéw wida¢ wyraznie, ze rozwazane w badaniu trzy wymiary
elastycznosci (elastyczno$¢ czasu pracy, elastycznos¢ miejsca pracy, elastycznos¢ formy zatrudnienia) sg
bardziej niezalezne niz w przypadku pracodawcéw. Z punktu widzenia pracownikow elastycznos¢ formy umowy
nalezy do zupetnie innego porzadku niz pozostate formy elastycznosci. Dla pracownikdw elastyczno$é umowy
to raczej ptaszczyzna bezpieczenstwa zatrudnienia, a nie ptaszczyzna elastycznosci. Zatrudnienie na umowe na
czas nieokreslony jest w tym kontekscie zatrudnieniem bezpiecznym, a formy elastyczne — zatrudnieniem
niegwarantujagcym bezpieczenstwa.

Nalezy podkresli¢, ze szczegétowe wypowiedzi badanych wskazuja na wieksze dopuszczanie elastycznych form
organizacji czasu pracy niz niestandardowej umowy. Dochodzi zatem do sytuacji, ze w ramach standardowe;j
umowy na czas nieokreslony dopuszcza sie zmiane organizacji czasu pracy np. na indywidualny, zadaniowy czy
zmianowy. Zwtaszcza dla pracownikdw zmiana organizacji czasu pracy nie jest zjawiskiem trudnym do
zaakceptowania i nie budzi tak ambiwalentnych odczu¢ jak praca w oparciu o niestandardowa forme umowy.
Zatrudnienie na umowe o prace na czas nieokreslony jest synonimem bezpieczenstwa, statosci zatrudnienia,
pewnosci, co niestety nie towarzyszy innym formom zatrudnienia pracowniczego i budzi obawy przed
podjeciem zatrudnienia w tych systemach.

Ocena elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy stosowanych w wojewodztwie tédzkim

Przeprowadzone badania eksploracyjne ujawnity, ze postrzeganie elastycznych form zatrudnienia na tédzkim
rynku pracy zasadniczo rézni sie miedzy pracodawcami a pracownikami. O ile pracodawcy widzieli w nich
narzedzie korzystne dla obu stron kontraktu, to pracownicy, zwtfaszcza o nizszych kwalifikacjach, postrzegali
wiele z tych form negatywnie. Wydaje sie, ze w znacznej mierze jest to wynikiem stosowania elastycznych
rozwigzan poza umowami o prace, co w praktyce pozbawia pracownika oferowanego przez Kodeks pracy
zabezpieczenia i Swiadczen z nim zwigzanych.
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Bardzo wazne w rozwazaniu stabych i mocnych stron niestandardowych form zatrudnienia jest to, czy ich
stosowanie jest pochodng potrzeb pracodawcy, czy pracownika. Wydaje sie, ze z tg drugg opcja mamy do
czynienia znacznie rzadziej. Kluczowe jest rowniez zajmowane przez pracownika stanowisko. Pod tym
wzgledem szczegdlnie wiele moéwigca i wyrdzniajgca jest pozycja specjalistow na rynku pracy, ktérzy czesto
uzyskuja duzg swobode czasu i miejsca pracy przy standardowej formie umowy oraz na przeciwnym biegunie —
pracownikéw ustug i sprzedawcéw, ktérzy otrzymujg tatwe do zerwania umowy z bardzo ograniczong
elastycznoscig warunkdéw i organizacji pracy. Zadaniowy i indywidualny czas pracy dotyczy przede wszystkim
specjalistow, zas praca zmianowa — pracownikdéw szeregowych, na stanowiskach zwigzanych z ustugami oraz
robotnikow czy tez operatorow i monteréw maszyn.

Rzeczywista ocena poszczegdlnych form umowy czy organizacji pracy byta czesto utrudniona ze wzgledu na
brak szczegétowej wiedzy na temat danego rozwigzania i czesto mylne jego postrzeganie.

Waznym i dyskutowanym rozwigzaniem okazatfa sie praca na zastepstwo, ktéra, mimo, ze z wielu powodéw
postrzegana jest jako forma zatrudnienia niepewna, otwiera, zwtaszcza w duzych firmach, szanse na znalezienie
statej pracy w strukturach pracodawcy. Najgorzej postrzegang formg elastycznego zatrudnienia okazata sie
praca tymczasowa, jako, ze niesie szereg niedogodnosci zaréwno dla pracodawcy, pracownika jak i samej
agencji, ktéra ich obstuguje.

Za najbardziej niekorzystng forme dla pracownika, chociaz bardzo racjonalng z punktu widzenia pracodawcy,
uwazano przerywany czas pracy. Podobnie byto z pracg na wezwanie realizowang poza zapisami umowy
oprace i w branzach innych niz podtrzymanie sieci energetycznych, czy stuzby publiczne. Pozytywnie
postrzegane formy to zadaniowy czas pracy, indywidualny jego rozktad, dla czesci oséb takze praca zmianowa.
Sygnalizowano jednak, ze w ramach pracy zmianowej oraz rozliczania czasu rownowaznego dochodzi dos¢
czesto do naduzy¢ wobec pracownikdéw, zwtaszcza zatrudnionych na stanowiskach wymagajgcych nizszych
kwalifikacji. Co charakterystyczne w badanej probie nawet wsréd pracodawcéw zdarzato sie, ze zadaniowy czas
pracy bywat mylony z telepraca, ze wzgledu na skojarzenia z mozliwoscig wykonywania powierzonych zadan
»wW domu”.

Skutki stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy

Za najwazniejszych beneficjentow form elastycznych uwazano czesto matki matych dzieci i studentow,
poniewaz te dwie grupy s postrzegane jako szczegdlnie zainteresowane mozliwoscig uelastycznienia czasu
pracy ze wzgledu na zobowigzania zycia prywatnego.

Wyniki badania uprawniaja do wyciggniecia wnioskdw, ze elastycznos¢ formy umowy stanowi rozwigzanie
w duzej mierze korzystniejsze dla pracodawcow niz dla pracownikdw.

Elastycznos¢ czasu i miejsca pracy jest pod tym wzgledem bardziej ztozona. W jej przypadku nie da sie wskazaé
strony, dla ktérej wieksza elastycznos¢ tego typu jest ewidentnie lepsza. Z pewnosciag mozna jednak
powiedzie¢, ze pracownicy pod tym wzgledem s3 bardzo podzieleni — z jednej strony mamy specjalistow lub
pracownikéw wysokiego szczebla, ktorzy stajg sie cenni dla pracodawcy — w ich przypadku elastycznos¢ czasu
i miejsca pracy jest dla nich czesto czym$ korzystnym co utatwia zachowanie réwnowagi pomiedzy sferg
zawodowa a zyciem osobistym. Na przeciwnym biegunie sg pracownicy, w przypadku ktérych elastycznosé
czasu i miejsca pracy jest korzystna dla pracodawcy (zostawanie po godzinach, praca w weekendy), a ktdrzy
pracujg np. na czes¢ etatu, bo tylko taka prace udato im sie znalez¢.

Bez wzgledu jednak na to, dla ktérej strony rynku pracy dana forma elastycznosci jest korzystna badanie
pokazato, ze elastyczne formy zatrudnienia moga pozytywnie wptywac na rozwdéj zaktadéw pracy i catej
gospodarki, a tym samym wptywa¢ na obnizenie stopy bezrobocia. Najlepiej perspektywe wzrostu
zatrudnienia oceniajg pracodawcy z segmentéw elastycznych (zwtaszcza elastycznego

stosujgcego zaréwno elastyczne formy umowy jak i elastyczne formy zarzadzania i organizacji czasu pracy
i elastycznego pod wzgledem umoéw). Z tego tez powodu mozna zaktadaé, ze upowszechnienie elastycznych
form zatrudnienia moze mie¢ pozytywny wptyw na rozwdj przedsiebiorstw oraz spadek bezrobocia.
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Czynniki warunkujace podejmowanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy na rynku pracy
woj. tédzkiego

Badanie wyraznie pokazato, Ze niestandardowos¢ zatrudnienia jest zjawiskiem wielowymiarowym,
a wymiary te sg w duzej mierze od siebie niezalezne. Przeprowadzone w ramach badania analizy pokazaty,
jak wazne jest w tym kontekscie branzowe zréznicowanie pracodawcéw. Pracodawcy w réznych branzach
réznig sie od siebie nie tylko poziomem elastycznosci jako takiej, tj. nie tylko mamy branze o wysokiej lub
niskiej elastycznosci w ogodle, ale sg tez branze, w ktorych mamy do czynienia z wysoka elastycznoscig czasu
i miejsca pracy a niskg elastycznoscig form uméw o prace. Pozostajagc w kregu zatrudnienia pracowniczego
w branzach takich jak przemyst i budownictwo, mozna powiedzie¢, ze ci pracodawcy sg najbardziej sktonni do
stosowania uméw o prace na czas nieokreslony oraz standardowych form organizacji czasu pracy. Elastycznos¢
zwigzana z czasem pracy (rownowazny czas pracy, zadaniowy czas pracy) wystepuje w ustugach oraz branzach
zwigzanych z pracg biurowa (segment elastyczny ze wzgledu na organizacje czasu pracy). Skrocony czas pracy
pojawia sie natomiast czesto w firmach prywatnych z obszaru edukacji, dziatalnosci zwigzanej z kulturg,
rozrywka i rekreacjg (pracodawcy elastyczni).

Ogolnie rzecz biorac, stosowanie elastycznych form zatrudnienia wzrasta wraz z wielkoscig firmy. Duze firmy
nie tylko czesciej stosujg dostepne rozwigzania, lecz takze majg szerszy ich wachlarz (oferujg pracownikom
rézne mozliwosci). Ponadto nalezy mie¢ na uwadze, ze rdznice w stosowaniu form organizacji czasu pracy sa
najczesciej pochodng rodzaju dziatalnosci prowadzonej przez firme. Charakter dziatalnosci determinuje
potrzeby zatrudniania pracownikéw w innej formie niz standardowy o$miogodzinny czas pracy czy tez praca
wykonywana w zaktadzie pracy.

Analizy wykazaly réwniez wyrazne zréznicowanie przestrzenne elastycznosci. Pod wzgledem elastycznosci
umowy wyraznie na plus wyrdzniajg sie podregiony: piotrkowski, tddzki i skierniewicki, a pod wzgledem
elastycznosci organizacji czasu pracy — podregion sieradzki. W todzi dominuje segment standardowych
pracodawcow — zarowno pod wzgledem stosowanych umdw, jak réwniez czasu i organizacji pracy. Podregion
tédzki charakteryzuje dos¢ duzy segment pracodawcow elastycznych pod wzgledem stosowanych umow,
wykorzystujacych umowy na czas okreslony. Podregiony sieradzki i piotrkowski wydajg sie podobne pod
wzgledem udziatu segmentédw pracodawcéw. W obu powiatach przewazajg segmenty standardowych
pracodawcow, ze sporym udziatem pracodawcéw elastycznych pod wzgledem umdéw. W podregionie
piotrkowskim jest jednak wiecej niz w sieradzkim pracodawcéw elastycznych. Na tle pozostatych segmentéw
wyrdznia sie podregion skierniewicki z duzym udziatem pracodawcéw elastycznych zaréwno pod wzgledem
formy umowy, jak i organizacji czasu pracy.

Najczesciej stosowane elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy na rynku pracy w wojewddztwie
tédzkim wedtug cech oséb pracujacych i miejsc pracy (prezentacja skali zjawiska)

Wyniki badania wskazaty, ze stosowanie réznorodnych elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy na
rynku pracy w wojewoddztwie tédzkim nie jest rozpowszechnione — dominuje zatrudnienie w oparciu
o tradycyjng umowe oraz standardowy 8-godzinny dzien pracy. W przypadku niestandardowych form umowy
najczesciej wykorzystywana jest umowa o prace na czas okreslony (warto przypomnie¢, ze pod wzgledem
wykorzystania tej umowy Polska zajmuje pierwsze miejsce wsrod krajéw Unii Europejskiej wedtug Eurostat) —
zatrudnionych w oparciu o te umowe byto 30% badanych pracownikéw, zas zatrudniato z jej wykorzystaniem
42% pracodawcdédw. Pozostate formy zatrudnienia pracowniczego posiadaty marginalne znaczenie. Badanie
réwniez uwidocznito, ze tradycyjna forma zatrudnienia jest przede wszystkim dostepna dla pracownikéw lepiej
wyksztatconych, na wyzszych stanowiskach, zas elastyczne formy umowy sg rozwigzaniem stosowanym w duzej
mierze wobec pracownikdw nizszego szczebla. Tendencja ta moze utrwalaé negatywny obraz
niestandardowych rozwigzan, jako ,,umoéw Smieciowych”.

W przypadku niestandardowych form organizacji pracy dostrzegalne byty réznice pomiedzy pracownikami oraz
pracodawcami. W przypadku pracownikéw najwiecej wykonywato prace zmianowa (17% w systemie
nieciggtym, 3% w potciggtym, a 6% w ruchu ciggtym), a w dalszej kolejnosci prace w oparciu o ruchomy lub
zadaniowy czas pracy (po 6%) lub indywidualny czas pracy (5%). Pracodawcy z kolei z elastycznych form
zarzgdzania czasem pracy najczesciej stosowali indywidualny rozktad czasu pracy (12%), réwnowazny (14%) lub
zadaniowy czas pracy (10%), a takze prace weekendowg — wykonywang tylko w weekendy (15%). Widoczne sg
pewne zrdéznicowania zwigzane ze stanowiskami, na jakich pracodawcy zatrudniajg pracownikow

str. 192



z wykorzystaniem réznych form organizacji czasu pracy. Jednak nalezy mieé¢ na uwadze, ze poziom stosowania
tych form byt niewielki, wiec uzyskane liczebnosci pozwalajg jedynie na zasygnalizowanie pewnych tendencji.
Zadaniowy oraz indywidualny rozktad czasu pracy to przede wszystkim domena zawoddw z grupy specjalistow.
Z kolei przerywany czas pracy lub praca zmianowa, a takze indywidualny czas pracy stosowane byty przez
pracodawcow wobec operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen — przede wszystkim kierowcow. Prace
weekendowg w badanych firmach najczesciej wykonywali specjalisci, ale réwniez pracownicy ustug — gtéwnie
sprzedawcy i pozostali pracownicy ochrony oséb i mienia. Odnotowano natomiast matg skale wykorzystania
elastycznych form organizacji czasu pracy przez pracodawcow w stosunku do robotnikéw przemystowych
i rzemiesinikdw. Moze to sugerowac, ze w przypadku tej grupy dominuje przede wszystkim zatrudnienie
standardowe, ktére wynika ze specyfiki owych zawodow.

Badanie uwidocznito réwniez, ze w zakresie organizacji czasu pracy pracownicy, i to niezaleznie od
zajmowanego stanowiska, majg spore mozliwosci elastycznego ksztattowania swojego czasu pracy w niektorych
obszarach, ale odbywa sie to raczej na drodze nieformalnych ustalen z pracodawca (np. pozniejsze przyjscie do
pracy, wczesniejsze wyjscie z pracy) niz dzieki konkretnym zapisom w umowie. Pracownicy majg takie
mozliwosci, ale stosunkowo rzadko z nich korzystajg. Natomiast dos¢ powszechne jest wykorzystywanie
nieformalnej elastycznosci sprzyjajacej pracodawcy — praca po godzinach, czesto bez dodatkowego
wynagrodzenia, praca w domu czy tez praca w dni wolne.

Zadowolenie pracownikéw najemnych (mieszkanncow woj. tédzkiego) z pracy w zaleznosci od
formy zatrudnienia

Ogdlny odbidr spoteczny niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pracy przez pracownikéw
z wojewddztwa tédzkiego jest raczej negatywny. Widoczna jest znaczgca nieche¢ do zatrudnienia, szczegdlnie
w oparciu o elastyczne formy umow o prace. Mniej negatywnych emocji budzi wykorzystanie elastycznych form
organizacji, poniewaz wielokrotnie badani utozsamiali je ze ,zwyktymi formami”, specyficznymi dla danego
srodowiska pracy. W zwigzku z tym widoczne byto w badaniu, ze pracownicy sg zadowoleni z systemu
organizacji czasu pracy, w oparciu o ktéry obecnie wykonujg swoje obowigzki zawodowe. Znikomy odsetek
respondentéw ocenial, ze jest niezadowolony z rozwigzania obecnie stosowanego na jego stanowisku. Nalezy
przy tym podkresli¢, ze zadowolenie nie tylko byto zwigzane z powszechnym standardowym, 8 godzinnym
dniem pracy, ale réwniez dotyczyto elastycznych form, takich jak zadaniowy i réwnowazny czasu pracy.
Znikome odsetki pracujgcych w pozostatych systemach organizacji czasu pracy, réwniez w przewazajgcej czesci
deklarowaty zadowolenie ze swojego systemu pracy. Badanie jakosciowe pokazato natomiast, ze w przypadku
pracownikdéw zadowolenie z formy zatrudnienia moze by¢ pochodng faktu, czy dane rozwigzanie zostato im
narzucone odgornie przez pracodawcow, czy tez uczestniczyli w podjeciu decyzji o wyborze danej
formy zatrudnienia.

Gotowos¢ pracodawcow z woj. tédzkiego do elastycznego zatrudnienia pracownikéw

Poziom rozpowszechnienia niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pracy nie jest w wojewddztwie
tédzkim wysoki. Wyniki przeprowadzonego badania wskazujg réwniez, iz trudno oczekiwac zwiekszenia
wykorzystania tych rozwigzan. Wiekszos¢ pracodawcdédw, ktorzy obecnie nie zatrudniajg pracownikéw
z wykorzystaniem elastycznych form, nie jest réwniez zainteresowana zastosowaniem ich w swoich zaktadach
w przysztosci. Dodatkowo plany tych, ktérzy zatrudniajg obecnie, przewidujg utrzymanie obecnego poziomu
wykorzystania niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pracy, a nie zwiekszanie zatrudnienia
pracownikdéw w takich formach. Pracodawcy, podobnie jak pracownicy, preferuja stosowanie standardowych
form zatrudnienia i organizacji pracy. Argumentujg to przede wszystkim brakiem potrzeb, czy tez mozliwosci
zastosowania danego rozwigzania (ze wzgledu na zasady firmy, regulamin, czy tez specyfike branzowa lub
stanowiska pracy). Jednakze nalezy zwrdci¢ uwage, ze brak potrzeby moze wigzac sie z matg wiedzg na temat
elastycznych form organizacji czasu pracy. Posrednio $wiadczg o tym chociazby takie wypowiedzi, ze to
standardowe umowy gwarantujg jakos¢ pracy czy unikanie elastycznych rozwigzan ze wzgledu na szacunek do
pracownika lub bycie w zgodzie z Kodeksem pracy. Tego rodzaju wypowiedzi $wiadczg o niskim poziomie
zrozumienia elastycznych form zatrudnienia, bedacych jego efektem obaw oraz utozsamiania ich ze
,Smieciowymi warunkami zatrudnienia”, rowniez przez pracodawcow.
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O asekuracyjnym podejsciu pracodawcéw do kwestii wykorzystania elastycznych form zatrudnienia i organizacji
pracy $wiadczg takze ich deklaracje odnosnie dopuszczalnych rozwigzan, ktdre zastosowaliby w swoich firmach.
W przypadku niestandardowych form umowy wybierano najczesciej stosowang w tédzkich firmach umowe
o prace na czas okreSlony. W przypadku niestandardowych form organizacji pracy z kolei dopuszczano
najczesciej niepetny wymiar czasu, np. % etatu, % etatu, indywidualny rozktad czasu pracy, w tym ruchomy czas
pracy i skrocony tydzien pracy, zadaniowy czas pracy oraz rownowazny czas pracy. Pozostate rodzaje umoéw
i organizacji pracy miaty marginalne znaczenie. Czesto przywotywano tutaj rowniez obawe pracodawcéw, co do
jakosci pracy swiadczonej przez pracownikéw zatrudnionych w oparciu o niestandardowe formy zatrudnienia
i organizacji pracy — przyktadowo brak przywigzania pracownika do firmy, lojalnosci (w przypadku umédw
czasowych), czy tez brak kontroli nad wykonywana pracg (w przypadku pracy wykonywanej poza siedziba
firmy).

Poréwnanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy z typowym modelem zatrudnienia — (analiza
SWOT dla stosowania elastycznych form zatrudnienia uwzgledniajaca dwie perspektywy: pracodawcow
i pracownikéw najemnych)

W celu uporzadkowania obrazu elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji i czasu pracy przeprowadzono
analize SWOT.

Z uwagi na bardzo duza niezaleznos¢ wymiaru elastycznosci umowy oraz elastycznosci miejsca i czasu pracy
zdecydowano sie na przeprowadzenie oddzielnych analiz. Dodatkowo w kazdym przypadku uwzgledniono
oddzielnie perspektywe pracodawcéw i perspektywe pracownikow. Wyniki przeprowadzonych analiz
przedstawiajg ponizsze tabele.
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Tabela 45 Analiza SWOT - elastyczne formy umowy
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Tabela 46 Analiza SWOT - elastyczne formy organizacji pracy




13.1 Rekomendacje

Powyisze analizy pokazuja, ze zarowno w przypadku elastycznych form umowy, jak i elastycznych form
organizacji i czasu pracy na tédzkim rynku pracy mamy do czynienia z do$¢ szerokim wachlarzem szans, ale
tez ze sporym bagazem zagrozen. W duzej mierze zagrozenia te skupiajg sie wokét dwéch kwestii — braku
wiedzy na temat dostepnych niestandardowych rozwigzan oraz dos¢ negatywnym odbiorem tych rozwigzan
wsrod pracownikow, co wiaze sie z istotnym polem do naduzy¢ ze strony pracodawcow. Wydaje sie, ze aby
moéc w petni wykorzysta¢ potencjat tkwigcy w tych formach, nalezy podja¢ dziatania majace na celu
niwelowanie tych kluczowych trudnosci.

Dziatania informacyjne

Wiekszos¢ barier w zakresie stosowania i rozpowszechniania w wojewodztwie tédzkim elastycznych form
zatrudnienia opiera sie na braku wiedzy w tym obszarze zaréwno wsrdd pracownikow, jak i pracodawcow.
Nalezy zatem przede wszystkim skupi¢ sie na prowadzeniu odpowiednio dobranych dziatan informacyjnych.
Dziatania te powinny by¢ zaréwno na poziomie ogélnym, skierowane do ogétu spoteczeristwa, majac na celu
upowszechnianie elastycznych form zatrudnienia i promowanie ogdlnej wiedzy w tym zakresie, jak réwniez do
poszczegblnych interesariuszy rynku pracy (pracodawcoéw, pracownikéow), majagc na uwadze bardziej
szczego6towy i zroznicowany komunikat.

Dziatania te powinny przede wszystkim by¢ nakierowane z jednej strony na zwiekszanie wiedzy na temat
elastycznych form zatrudnienia wsrdd interesariuszy rynku pracy, z drugiej zas na niwelowanie licznych obaw
oraz niechetnego stosunku do wszelkich niestandardowych form (szczegdlnie w przypadku niestandardowych
form umowy).

Wydaje sie, ze dziatania informacyjne powinny by¢ realizowane z wykorzystaniem nastepujgcych form:

O Udostepnianie, broszur, poradnikéw, ulotek z odwotaniem do szerszych zasobéw wiedzy -
przygotowanie takich materiatdw mogtoby z jednej strony odbywaé sie na szczeblu centralnym
i odpowiedzialne mogtoby by¢ za to Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, a za dystrybucje publiczne
stuzby zatrudnienia. Z drugiej zas strony informacje takie mogg zosta¢ rowniez opracowane w ramach
dziatan regionalnych przez Wojewddzki Urzad Pracy w todzi i dystrybuowane przez powiatowe
urzedy pracy.

O Spotkania, warsztaty oddzielnie prowadzone dla pracodawcéw, pracownikéw, czy tez organizacji
wspierajacych zatrudnienie. Za realizacje tych dziatan mdgtby odpowiada¢ Wojewddzki Urzad Pracy w
todzi, opracowujgc koncepcje ich realizacji, zas wykonawczy powiatowe urzedy pracy. Szkolenia dla
pracodawcow czy tez organizacji wspierajgcych zatrudnienie powinny réwniez pozostawaé w kompetencji
Powiatowej Inspekcji Pracy w todzi.

O Prowadzenie dziatann edukacyjnych w szkotach. Nalezy takze zadba¢ o edukacje od najwczesniejszego
poziomu, czyli przedstawiciele instytucji rynku pracy (doradcy zawodowi prowadzacy zajecia w szkotach,
przedstawiciele urzedéw pracy) powinni prowadzi¢ w szkotach ponadgimnazjalnych spotkania czy
warsztaty informujace o mozliwych na polskim rynku pracy formach zatrudnienia oraz organizacji
czasu pracy.

O Prowadzenie projektéw majacych na celu promowanie wykorzystania elastycznych form zatrudnienia
poprzez prowadzenie stazy, praktyk zawodowych. W przypadku tego typu programdéw moga one byé
dofinansowane ze Srodkéw EFS. Takie inicjatywy mogg prowadzi¢ zaréwno publiczne stuzby zatrudnienia,
jak rowniez prywatne agencje posrednictwa pracy. Istotne jest by rezultaty takich projektow byty
upowszechniane, gdyz bedzie sie to przyczyniato do zmiany spotecznego odbioru elastycznych form
zatrudnienia i organizacji pracy.

Na poziomie ogdlnym (komunikat skierowany do ogétu spoteczenstwa, réznych interesariuszy rynku pracy)

powinno sie w dziataniach informacyjnych, szkoleniowych skupi¢ na nastepujacych zagadnieniach:

O Upowszechnianie wtasciwej definicji pojecia ,elastyczne formy zatrudnienia” oraz poszczegdlnych form
zatrudnienia i organizacji pracy — informowanie jakie formy funkcjonujg na polskim rynku pracy, w jakich
warunkach mozna je wykorzystywad, jakie uregulowania im towarzyszga;

U Upowszechnianie potencjalnych korzysci, jakie niosg ze sobg poszczegdélne formy elastycznego
zatrudnienia i organizacji pracy, ale rowniez obowigzkdw z jakimi sie wigza dla pracodawcy i pracownika
oraz zasad pracy, na jakich sie opierajg;
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O

Upowszechnianie wiedzy o zmianach na rynku pracy i wzroscie znaczenia elastycznego zatrudnienia —
nalezy dazy¢ do wzrostu sSwiadomosci uwarunkowan wspétczesnej gospodarki, od ktérych nie ma odwrotu.

W stosunku do pracodawcéw dziatania informacyjne i szkoleniowe powinny dodatkowo uwzgledniac
nastepujace elementy:

O

O

Promocje elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy, w celu zwiekszenia zakresu ich stosowania
w tédzkich przedsiebiorstwach.

Przekazywanie praktycznej wiedzy na temat korzystania z elastycznych form zatrudnienia
i organizacji pracy:

o wiedza odnosnie prawnych uregulowan stosowania elastycznych rozwigzan;

o ich zalety, wady, szanse i zagrozenia z punktu widzenia pracodawcy, ale rowniez pracownika;

o dobre praktyki w zakresie ich wykorzystania — przyktady firm, ktére stosujg takie formy i w jaki
sposéb sobie z tym radza;
o korzysci jakie niosg dla pracodawcy, ale réwniez jakie obowigzki ma on wzgledem pracownika;
o jak konkretnie powinny wyglagda¢ warunki pracy w przypadku kazdego, z dostepnych na polskim
rynku pracy, elastycznego rozwigzania;
o potrzeba trafnego dobrania instrumentéw do potrzeb firmy i pracownika.
Informowanie, gdzie pracodawcy powinni zgtosi¢ sie, by otrzymaé wsparcie doradcze w zakresie
wykorzystywania elastycznych form zatrudnienia.
Nacisk na zréwnowazone wykorzystywanie elastycznych instrumentéw rynku pracy, zgodne z normami
etycznymi i z przepisami prawa.
Cwiczenie umiejetnosci miekkich dotyczacych prowadzenia negocjacji z pracownikiem na temat
poszczegoblnych rozwigzan — tak by ,umie¢ méwic o tych rozwigzaniach jezykiem korzysci dla pracownika”.
Szkolenia dla pracodawcow powinny zawiera¢ elementy praktyczne i by¢ prowadzone przez osoby, ktére
posiadajg bezposrednie doswiadczenie z zakresu omawianej tematyki.

W przypadku pracownikéw nalezy zwrdcic szczegdlng uwage na nastepujace obszary informacyjne:

O

O

Proste wyjasnianie czym sg poszczegdlne formy elastycznego zatrudnienia i organizacji pracy i czym sie
réznig miedzy sobg i wzgledem tradycyjnych form zatrudnienia.

Wazne jest przekazanie informacji na temat uprawnien zwigzanych z kazdg z elastycznych form (sposéb
liczenia czasu pracy, mozliwosci skompensowania nadgodzin, dopuszczalne obcigzenia praca itp.) — czego
pracownik w zwigzku z dang forma powinien oczekiwa¢ od pracodawcy, jakie s3 obowigzki pracodawcy
oraz prawa pracownika, ale réwniez, jak to sie przektada na warunki pracy i obowigzki pracownika.

Istotne jest rdwniez zawrdcenie uwagi na to, jakie kwestie zwigzane z elastycznymi formami powinny
zostac¢ ujete w podpisywanej z pracodawcg umowie. Informowanie, by pracownicy zwracali uwage, by
kwestie zwigzane m.in. z czasem pracy byly regulowane w umowie, tak by zmniejsza¢ pole do naduzy¢
w tym obszarze.
Wazne jest, by informacje przekazywa¢ w sposdéb obiektywny, skupia¢ sie na faktach, pozytywnych
elementach elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy, tak by niwelowac ich negatywny odbidr
wsrod pracownikdw i skupienie sie na kwestii naduzyc¢ oraz korzysciach jedynie po stronie pracodawcy.
o Nalezy pokazywac korzysci ptynace z danej elastycznej formy dla pracownika; w jaki sposéb moze
to poprawié¢ jego sytuacje na rynku pracy; jakie dane rozwigzanie niesie ze sobg szanse,
a jakie zagrozenia;
o Czego pracownik powinien w zwigzku z dang formga oczekiwa¢ od pracodawcy;
o Gdzie sie zgtosi¢ w celu poinformowania o ewentualnych naduzyciach pracodawcy lub uzyskania
bardziej szczegétowych informacji na temat proponowanych przez pracodawce warunkow pracy.
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Dziatania systemowe

Dziatania systemowe powinny koncentrowac sie wokot $ledzenia wszelkich naduzy¢ w zakresie stosowania
elastycznych form zatrudnienia i zapobiegania im, tak by niwelowac ich negatywny odbidr jako form przede
wszystkim stuzgcych interesom pracodawcy i majgcych na celu wykorzystanie pracownika.

O Podmiotem odpowiedzialnym za dziatania w tym obszarze powinna by¢ Panstwowa Inspekcja Pracy.
Mimo to instytucje rynku pracy takie jak Powiatowe Urzedy Pracy oraz Wojewddzki Urzad Pracy,
powinny prowadzi¢ dziatania informacyjne zachecajgce do zgtaszania wszelkich zaobserwowanych
naduzy¢, tak by w jak najwiekszym stopniu dba¢ o zwiekszanie skutecznosci kontrolowania stosowania
elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy.

Instytucje rynku pracy (jak Pannstwowa Inspekcja Pracy, publiczne stuzby zatrudnienia), powinny pozostawa¢é
w gotowosci do udzielania wsparcia pracownikom zatrudnionym w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji pracy. Z wykorzystaniem dziatai informacyjnych, o ktérych szerzej wspomniano powyzej, nalezy
dbaé¢ o poinformowanie pracownikéw, gdzie mogg sie zgtaszaé, by uzyskac informacje i pomoc w zakresie
korzystania z elastycznych form zatrudnienia.

WSsrod dziatan systemowych nalezy rowniez rozwazy¢ wykorzystanie pozytywnych aspektéw elastycznosci do
poprawy sytuacji grup w szczegélnie trudnej sytuacji na rynku pracy. Nalezy rozwazy¢ stymulowanie
tworzenia elastycznych miejsc pracy dla oséb takich jak mtodzi rodzice powracajacy na rynek pracy po
pojawieniu sie potomstwa, absolwenci, osoby niepetnosprawne, czy o niskich kwalifikacjach. Istotne jest by
dobdr formy zatrudnienia dostosowany byt do indywidualnej sytuacji danej osoby i specyfiki pracy, jaka bedzie
podejmowata.

O Za dziatania w tym obszarze powinny odpowiadac instytucje rynku pracy, ktére obecnie w swoich
kompetencjach posiadajg wsparcie dla os6b w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pracy (urzedy
pracy, agencje zatrudnienia itp.). Pomocne moggy sie tutaj okaza¢ fundusze unijne, ktdre mozna
pozyskiwa¢ na projekty majace na celu aktywizacje zawodowa, takie poprzez wykorzystanie
elastycznych form zatrudnienia, oséb zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy. Projekty tego typu nie
tylko pozwalatyby na poprawe sytuacji wybranych grup na rynku pracy, ale rowniez popularyzowatyby
w otoczeniu wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia oraz ich pozytywny wptyw na
rynek pracy.

Ponadto wsrdd dziatan systemowych nalezy réwniez zarekomendowad ujecie elastycznych instrumentéw
(zaréwno form zatrudnienia jak i organizacji czasu pracy) w statystyce publicznej. Obecnie brakuje
szczegotowych danych na temat ich wykorzystania zarédwno na poziomie ogdlnopolskim, nie modwigc
0 poziomie regionalnym. Konieczne jest opracowanie uzytecznej metodologii pomiaru, poniewaz elastyczne
formy zatrudnienia wymykajg sie tradycyjnym statystykom (np. jeden pracownik moze by¢ zatrudniony
w ramach kilku uméw jednoczesnie). Jest to o tyle istotne, gdyz bez petniejszej wiedzy o skali zjawiska i
rzetelnych danych o trendach jego rozwoju, trudno ocenia¢ skuteczno$é wykorzystywania tego typu rozwigzan
dla rozwoju sytuacji na rynku pracy oraz podejmowac stosowne dziatania majgce zwieksza¢ wykorzystanie
tkwigcego w nich potencjatu, przy jednoczesnym niwelowaniu negatywnych przejawéw ich stosowania.

U Za zwiekszenie informacji w statystyce publicznej powinien by¢ odpowiedzialny Gtéwny Urzad
Statystyczny, ktéry w szerszym ujeciu powinien podej$¢ do tej problematyki — ujmujgc w statystyce
wszelkie dostepne na rynku pracy elastyczne rozwigzania.

O Na poziomie regionalnym mozna wykorzysta¢c w tym celu dostepne srodki EFS, by prowadzi¢
monitoring stopnia wykorzystania elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy na regionalnym
rynku pracy. Podmiotem odpowiedzialnym maogtby by¢ Wojewddzki Urzad Pracy w todzi i prowadzone
przez niego ,Regionalne Obserwatorium Rynku Pracy w todzi”.
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13.2 Rekomendacje metodologiczne wzgledem przysztych dziatan badawczych

Niniejsze badanie petnito istotng funkcje w zakresie diagnozy wykorzystania elastycznych form zatrudnienia
i organizacji rynku pracy w wojewddztwie tédzkim. Z jednej strony znaczenie tego badania podkresla fakt, ze
brakuje ogdlnodostepnych danych w statystykach publicznych na temat niestandardowych form umowy
i organizacji czasu pracy. Jezeli juz dostepne s3 jakies$ informacje, to s3 one wybidrcze i czesto nie schodzg na
poziom regionalny.

Z drugiej strony przeprowadzone badanie dostarczyto réwniez wiedzy w zakresie projektowania dalszych
dziatan badawczych pogtebiajgcych tematyke elastycznych form zatrudnienia. W zwigzku z tym bazujac na
doswiadczeniach wyniesionych z realizacji niniejszego badania rekomenduje w zakresie metodologicznym
nastepujace dziatania:

O

Wobec braku jednoznacznej definicji ,elastycznych form zatrudnienia” w uregulowaniach polskiego rynku
pracy, a takze réznorodne i szerokie podejscie do tej tematyki w literaturze przedmiotowej, przystepujac
do projektowania badania, nalezy stosownie zdefiniowa¢ obszar badawczy i objete badaniem
formy zatrudnienia.

Ze wzgledu na znaczny deficyt wiedzy oraz poprawnosci zrozumienia elastycznych rozwigzan wsréd
interesariuszy rynku pracy, proces badawczy nalezy zaczyna¢ od przeprowadzenia eksploracyjnych badan
jakosciowych. Ich elementem powinno by¢ zdiagnozowanie poziomu wiedzy oraz sposobu, w jaki
pojmowane sg poszczegdlne elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy. Informacje te powinny
nastepnie stuzy¢ dopracowaniu sposobu pytania sie o te formy w badaniach ilosciowych. Istotne jest
bowiem, by unikngé¢ mylnego rozumienia poje¢ przez respondentdw, co, jak pokazato niniejsze badanie,
jest dos¢ powszechnym zjawiskiem.

W przypadku konstrukcji wszelkich narzedzi badawczych (zaréwno do badan jakosciowych, jak
i ilosciowych) respondenci powinni otrzymywac specjalnie przygotowane dla nich karty, zawierajace liste
badanych elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy wraz z ich prostymi i zrozumiatymi dla nich
definicjami.

Konstruujgc narzedzia badawcze do badan ilosciowych przy pytaniach odnoszacych sie do mniej znanych
i trudniejszych w zrozumieniu niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pracy, jak np. job-sharing
czy work-sharing nalezy raczej przedstawia¢ je w formie opisowej (poprzez zdefiniowanie specyfiki tego
rozwigzania), niz za pomoca formalnych poje¢. Nalezy uzywac jak najprostszych opiséw i definicji, bazujac
czesto na przyktadach, konkretnych elementach danej formy, tak by respondent wtasciwie odczytywat na
czym one polegaja, szczegdlnie, gdy nie posiada szczegétowej wiedzy w tym zakresie.

Biorgc pod uwage trudnosci towarzyszace zrozumieniu poszczegdlnych niestandardowych form
zatrudnienia i organizacji pracy, najlepiej badania ilosciowe przeprowadza¢ za pomocg wywiadu
kwestionariuszowego bezposredniego [z wykorzystaniem metody kwestionariusza papierowego (PAPI) lub
wspomaganego komputerowo (CAPI)]. Forma wywiadu bezposredniego umozliwia pokazanie
respondentowi specjalnie przygotowanych kart z listg badanych form lub catych pytan z przedstawionymi
definicjami poje¢, tak by miat on swiadomos¢, czym charakteryzuje sie dana forma i wtasciwie rozumiat,
jakiej formy dotyczy pytanie. W przypadku, gdy ze wzgledédw optymalizacji kosztéw realizacji badania lub
dotarcia do danej grupy respondentéw, nie jest mozliwe przeprowadzenie badania za pomocg wywiadu
bezposredniego, a przeprowadzane bedzie badanie telefoniczne (CATI), nalezy zachowa¢ szczegdlng
dbatos¢ o odpowiednie przygotowanie narzedzia badawczego. W pytaniach powinny by¢ stosowane
petne nazwy poszczegdlnych niestandardowych form zatrudnienia i organizacji pracy, wraz ze stosownymi
opisowymi wyjasnieniami. Za kazdym razem powinny by¢ one odczytywane respondentowi, tak by miec
pewnosé, ze bedzie on wtasciwie rozumiat dang forme, o ktérej sie wypowiada. Pozwoli to unikngé
sytuacji, ze bedg mylone ze sobg poszczegdlne formy, albo kojarzone w sposéb niewtasciwy.
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»[-..] elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy skupiajg na sobie zainteresowanie tak
teoretykow-badaczy, jak i praktykdw zajmujgcych sie politykg kadrowg w podmiotach
gospodarczych. Zainteresowanie to wynika z co najmniej trzech powodéw. [...] Po pierwsze,
uwaza sie iz elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy mogg przyczynic sie (jak sama
ich nazwa wskazuje) do ,uelastycznienia” rynku pracy, a dalej — do poprawy jego
skutecznosci w zakresie alokacji sity roboczej, co w konsekwencji powinno doprowadzi¢ do
zwiekszenia szans na zatrudnienie oséb poszukujgcych pracy i — oczywiscie — zmniejszenia
bezrobocia. [...] Po drugie, elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy zdajg sie przynosic
wiele korzysci pracodawcom. [...]Po trzecie zas, zastosowanie elastycznych form zatrudniania
i organizacji pracy wymaga szczegdlnie uwaznemu przyjrzenia sie warunkom pracy
pracownikéw nimi objetych.

[...] Informacji o wykorzystaniu niektérych nietypowych form zatrudnienia i organizacji
pracy dostarcza statystyka publiczna, ale sg to dane niesatysfakcjonujgce badacza problemu.
Zrédto to nie obejmuje bowiem wykorzystania wszystkich dopuszczalnych prawem
elastycznych form pracy, nie pozwala rowniez na analize przyczyn czy skutkdw ich stosowania,
nie méwigc juz o postawach wobec nich. Petne poznanie réznych aspektéw zwigzanych
z wykorzystywaniem elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy wymaga
przeprowadzenia badan tylko im poswieconych. Badania takie byty juz w Polsce prowadzone
w odniesieniu do krajowych zasobéw pracy i niektdrych przekrojow regionalnych. Nie
przeprowadzano ich jednak w wojewddztwie téddzkim. Dobrze sie wiec stato, ze zostaty wreszcie
podjete, wypetniajgc powaing luke poznawcza i przyczyniajac sie lepszego rozpoznania
regionalnego rynku pracy wojewddztwa tddzkiego.”

Prof. dr hab. Elzbieta Kryrska
Uniwersytet todzki
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