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Elastyczna organizacja pracy
W ocenie pracodawcow

Abstract: The paper presents selected research results concerning employers’ perception of labor
market flexibility. In the theoretical part, employment relationships, conceptualizations of labor
market flexibility with particular emphasis on flexible organization of work, and public discourse
on employment flexibility as well as negative connotations of the term were outlined. Subsequent-
ly, theoretical and methodological assumptions were discussed. The empirical part of the paper
covers selected results which are directly related to research questions. First, the popularity of flex-
ible organization of work among the interviewed entities and attempts to discover factors explaining
such prevalence are discussed. Next, forms of flexibility adapted as well as confrontation of flexible
forms of employment with flexible organization of work adapted in interviewed firms are consid-
ered. Subsequently, the benefits from implementation of flexible organization of work are presented
perceived by employers who have and have not introduced this forms of flexibility supplemented
by opinions on balance of benefits. The report on the results is summed up by evaluation of obsta-
cles in the implementation of flexible organization of work predicted by the interviewed entities.

Key words: labor market flexibility, internal numerical flexibility, flexible work hours, non-
formal working time flexibility, Polish labour market, employers

Streszczenie: W artykule zaprezentowano wybrane wyniki ogdlnopolskich badan po§wigconych
postrzeganiu przez pracodawcow elastycznosci zatrudnienia. W czgéci teoretycznej tekstu zrefero-
wane zostaly: problematyka stosunkow pracy, koncepcje elastycznosci rynku pracy ze szczegdélnym
wyrdznieniem elastycznej organizacji pracy oraz oméwienie dyskursu publicznego wokot elastycz-
nosci pracy, a takze negatywnych konotacji towarzyszacych temu terminowi. Nast¢pnie przedsta-
wiono zalozenia teoretyczne i metodologiczne projektu badawczego. W czgéci empirycznej arty-
kutu omoéwiono wyniki badan bezposrednio odpowiadajace postawionym pytaniom badawczym.
W pierwszej kolejnosci zaprezentowano rozpowszechnienie elastycznej organizacji pracy wsrod
badanych firm oraz proby ustalenia czynnikéw wyjasniajacych zrdznicowanie w tym wzgledzie.
Nastepnie przedstawiono formy tej elastycznosci, ktore zostaty zastosowane w badanych podmio-
tach, oraz zalezno$¢ migdzy wdrozeniem elastycznej organizacji pracy a zatrudnianiem w oparciu
o elastyczne formy. W dalszej czgsci tekstu ukazane zostaly postrzegane przez badanych korzysci
z wdrozenia elastycznej organizacji pracy zarowno wsréd wszystkich badanych, jak i tylko tych
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firm, ktére rozwiazanie takie zastosowaty, oraz postrzegany bilans korzysci dla obu stron stosunku
pracy. Sprawozdanie z wynikéw podsumowuje ocena przeszkdd wprowadzenia elastycznej organi-
zacji pracy w badanych jednostkach.

Stowa klucze: elastyczno$é rynku pracy, elastyczno$é czasu pracy, nieformalna elastyczno$é czasu
pracy, wewngtrzna elastyczno$¢ ilosciowa, polski rynek pracy, pracodawcy

Wprowadzenie

Okreslenie tozsamosci socjologa 1 jego statusu na rynku pracy jest waznym
zadaniem. Biorac pod uwage kwesti¢ rynku pracy, socjolog moze nie tylko pojawié¢
si¢ na nim jako podmiot, ale moze tez rynek pracy uczyni¢ przedmiotem swych
badan. Co wigcej, takie podejscie wtornie definiuje funkcje, jaka moze dla praco-
dawcy spetni¢ socjolog, dostarczajac informacji na temat tendencji i zmian, ktérym
ow rynek podlega. Jednym z trendéw przeksztalcajacych rynek pracy w ostatnim
czasie jest zjawisko elastycznosci zatrudnienia, w tym réwniez elastyczna organi-
zacja pracy. Do wdrozenia takich rozwiazan w firmie socjolog wydaje si¢ szcze-
gblnie predestynowany, potrzebuje jednak zaréwno przyktadéw dobrych praktyk,
jak i1 danych, ktorych dostarczaja gldwnie inni socjologowie.

W niniejszym artykule chcialbym zaprezentowa¢ wybrane wyniki ogol-
nopolskich badan pracodawcow na temat elastycznosci rynku pracy. Badania
byly realizowane przez trzyosobowy zespol w ramach projektu ,,Zatrudniam
elastycznie”, realizowanego przez firm¢ Nu-lab. Opisywane badania stanowily
element towarzyszacy projektowi, ktorego celem byto upowszechnianie wérod
pracodawcow wiedzy na temat elastycznosci zatrudnienia oraz przyktadowych
rozwigzan, zastosowan i wdrozen w tym zakresie. Realizacji projektu nie przy-
$wiecalo przekonanie o prostej zaleznosci ilosciowej: im wigcej elastycznosci, tym
lepiej, ale raczej opierat si¢ on na tezie Jacka Mgciny o ,,tzw. prostej elastyczno$-
ci rynku pracy w Polsce, zdominowanej przez umowy terminowe i kontrakty
cywilnoprawne” (M¢cina, 2009, s. 331). Innymi stowy, celem bylo dostarczenie
wiedzy i przykltadow rozwiazan elastycznych, wykraczajacych poza schemat
prostej elastyczno$ci. Oprocz celéw diagnostycznych badania wzbogacone
zostaly o pewien walor poznawczy, zwracaliSmy si¢ bowiem do pracodawcow
w catej Polsce, chcac poznaé ich stosunek do elastyczno$ci zatrudnienia, zarowno
zewngtrznej elastyczno$ci numerycznej, jak i wewngtrznej elastycznej organizacji
pracy. Tak wigc cel poznawczy badan wpisuje si¢ w cel gldowny samego projektu
i ten cel uzupetnia.

Niniejszy artykul zbudowany jest na typowym dla raportow schemacie
badawczym: po prezentacji rozroznien teoretycznych i zdefiniowaniu pojeé pre-
zentowana jest metodologia badan oraz omowione zostaja wyniki. W niektorych
jednak miejscach wystgpuja pewne niekonsekwencje w stosowaniu tego schematu,

! Sktad zespotu oprocz autora tekstu tworzyli Rafat Muster i Anna Stomowicz.



co podyktowane jest checia dookreslenia niektorych omawianych kwestii podczas
prezentacji uzyskanych wynikow. Mam nadzieje, ze uporzadkowanie watkow
i jasno$¢ wywodu nie ucierpia na zastosowaniu takiego rozwiazania.

Rodzaje elastycznosci rynku pracy

Polski rynek pracy ewoluuje na skutek otwarcia gospodarki oraz strukturalnych
przeksztatcen. Globalizacja, nasilona konkurencja podmiotéw zagranicznych oraz
presja na wzrost wydajnosci pracy czynia z elastycznosci jeden z najbardziej inte-
resujacych elementéw owych przemian. Jest on przedmiotem dyskusji zaréwno
badaczy, ekspertow, jak i przedstawicieli wladz. ,,Méwiac w skrocie, figura myslo-
wa, ktora najczgsciej jest przywolywana w celu obrony i spotecznej legitymizacji
elastycznego rynku pracy, przyjmuje nastgpujaca postaé: im nizsze koszty placy,
tym wigksza liczba (wzglednie bezpiecznych) miejsc pracy i tym mniejsza stopa
bezrobocia” (Drozdowski, 2002, s. 106). Elastycznos¢ zatrudnienia staje si¢ nie
tylko kwestia codzienno$ci wielu zatrudnionych, ale takze przedmiotem zazar-
tych sporéw politycznych, publicznych i ideologicznych. Obejmuja one kwestie
prekaryzacji sporej czg$ci zatrudnionych (Standing, 1999; 2014); polityki flexicu-
rity, ktora probuje si¢ tagodzi¢ negatywne skutki elastycznosci, czy problematyki
zarzadzania elastycznie zatrudniona sita robocza. Swiadczy to o znaczeniu tych
przemian dla struktury rynku pracy i pozycji podmiotéw na nim si¢ lokujacych.
Niezaleznie jednak od opinii na temat tego, czy elastyczno$ci mamy juz za duzo (co
lansowac¢ beda jej przeciwnicy), czy wceiaz za mato (jak twierdza jej protagonisci),
niewatpliwie trzeba ja uznac za istotng tendencjg rynku pracy w Polsce i na $wiecie
(Rifkin, 2001, s. 243—249). Mecina moéwi wregcz, ze ,.elastycznos$¢ rynku pracy
jest potrzebna, ale nie moze by¢ traktowana jako alternatywa, tylko jako uzupel-
nienie tradycyjnych form pracy” (Mgcina, 2009, s. 333). Innymi stowy, mozliwe
jest twierdzenie, ze elastycznos$ci jest zarowno za duzo (zewngtrznej), jak i za mato
(wewngtrznej).

Spor o elastyczno$é tatwo moze sta¢ sig¢ sporem czysto akademickim, gdyz
elastyczno$¢ niejedno ma imig. Ogdlnie mozna osiagnaé elastyczno$¢ na jeden
z dwoch sposobow: przez wigksza elastyczno$¢ wykorzystania pracownikow juz
zatrudnionych, a wigc ich czasu pracy, wynagrodzen czy zakreséw kompetencyj-
nych, albo przez wigksza elastyczno$¢ w zatrudnianiu i zwalnianiu pracownikow
w zaleznos$ci od zmiennych warunkow rynkowych. Kazda z tych strategii moze
z powodzeniem zosta¢ zastosowana przez przedsigbiorstwa w celu zwigkszenia ich
przewagi konkurencyjnej, jesli tylko zostanie dobrze dobrana do sytuacji, w jakiej
znajduje si¢ przedsigbiorstwo. Eo ipso, zaden z tych modeli nie moze zosta¢ uznany
za a priori lepszy, przynajmniej na poziomie mikroekonomicznym, a wybor musi
by¢ podyktowany warunkami sytuacyjnymi i przyjeta strategia przedsigbiorstwa.
Na poziomie makroekonomicznym jednak rozwiazania oparte na prostym modelu
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elastyczno$ci numerycznej $swiadcza raczej o poczatkach ewolucji w kierunku
elastycznosci (M¢cina, 2009, s. 331).

Wspomniane dwie $ciezki osiagania elastycznos$ci na rynku pracy daja si¢
bardziej szczegdtowo przedstawi¢ w postaci jej elementow, ktorymi sa:
»— elastyczno$¢ zatrudnienia,

— elastyczno$¢ czasu pracy,
— elastycznos¢ plac,
— elastyczno$¢ podazy pracy” (Kwiatkowski, 2003, s. 20).

Elastyczno$¢ zatrudnienia, zwana tez elastycznoscia numeryczna, odnosi si¢ do
zdolnosci pracodawcy do dostosowania wielkosci sity roboczej do zmieniajacych
si¢ warunkow rynkowych i technologicznych. Stanowi wigc trzon strategii Aire
and fire, w ktérej zapotrzebowanie na prace zaspokajane jest dzigki manipulowaniu
wielko$cig niezbgdnej sity roboczej.

Elastycznos$¢ czasu pracy oznacza mozliwo$¢ zaspokojenia zmiennego zapo-
trzebowania na prace przez zaadaptowanie czasu pracy zatrudnionej sity roboczej
do owej zmienno$ci. Zawiera si¢ w tym manipulowanie zaréwno dtugoscia czasu
pracy, jak i jego organizacja.

Elastyczno$¢ ptac odnosi si¢ do zdolnosci dostosowywania wielkosci wyna-
grodzenia do panujacych warunkéw ekonomicznych. Owa elastyczno$¢ moze,
ale nie musi by¢ powiazana z elastyczno$cia czasu pracy. Wicksza elastyczno$¢
wynagradzania jest funkcja szybkosci dostosowywania si¢ wysoko$ci wynagro-
dzen do zmiennych warunkéw rynkowych (Rosenberg, 1989, s. 9). W skrajnym
rozumieniu oznaczataby pelng zalezno$§¢ wynagrodzenia za t¢ sama prace od
zmiennych warunkéw ekonomicznych, a wige przerzucenie ryzyka gospodarowa-
nia na pracobiorcg.

Elastyczno$¢ podazy pracy jest kategoria ztozona, gdyz obejmuje zar6wno
elastycznos$¢ funkcjonalna, czyli zdolno$¢ juz zatrudnionych pracownikow do
zaadaptowania si¢ do nowych zadan i obowiazkoéw, jak i mobilnos¢ sity roboczej:
przestrzenna, migedzyzaktadowa, zawodowa i kwalifikacyjna (Kwiatkowski,
2003, s. 22).

Za Atkinsonem mozna elastyczno$¢ numeryczna postrzegac jako wewngtrzna
(oparta na organizacji pracy) i zewnetrzna (oparta na zmianach wielkosci sity robo-
czej) w zaleznosci od tego, czy odnosi si¢ do wewnetrznego czy do zewngtrznego
wzgledem firmy rynku pracy (Atkinson, 1984; Atkinson, Meager, 1986).

Podazajac tym tropem, a takze droga wytyczona w badaniach realizowanych
w Polsce w latach wczeéniejszych (Krynska, red., 2003), w opisywanych tutaj
badaniach odrézniali§my elastyczne formy zatrudnienia (elastyczno$¢ zewngtrzna)
od elastycznej organizacji pracy (elastyczno$¢ wewngtrzna).

Elastyczne formy zatrudnienia obejmowaty wszystkie formy zakupu pracy inne
niz zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy na czas nieokreslony. Tak rozu-
miana elastycznos$¢ oznacza prosta elastyczno$¢ ilo§ciowa zewngtrzna i obejmuje
wszystkie pozostate formy zatrudnienia, w tym zatrudnienie na czas okreslony.

Elastyczna organizacja pracy oznacza elastyczng organizacj¢ czasu pracy
pozwalajaca na lepsze wykorzystanie dostepnej sity roboczej i odpowiednia jej
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alokacje do zmiennego zapotrzebowania na prac¢ w przedsigbiorstwie. Obejmuje
ona wszelkie formy elastycznos$ci czasu pracy, elastyczno$¢ funkcjonalng organi-
zacji, odnoszaca si¢ do rekonfiguracji zadan i zakreséw obowiazkéw pracownikow,
zatrudnianie pracownikdéw poza miejscem pracy na podstawie rozliczania efektow
pracy (np. telepraca), leasing pracowniczy, dzielenie si¢ pracownikami czy indy-
widualna organizacje czasu pracy (flexitime) czy dzielenie si¢ stanowiskiem (job
sharing).

Sytuacja dialogu spotecznego pracodawcy — pracownicy
w momencie badania

Nie dazac do opisania catosci stosunkdéw pracy w Polsce ani nie roszczac sobie
pretensji do kompletnosci opisu, chciatbym przedstawi¢ skrécony opis sytuacji
i dyskursu publicznego w momencie realizacji projektu, w tym czgsci badawczej.
Badania zrealizowane zostaly w roku 2013, kiedy to napigcie wokot elastycznosci
zatrudnienia si¢gnglo zenitu w zwiazku z planowanym i ostatecznie zrealizowa-
nym uelastycznieniem prawa pracy. Jako wskaznik poziomu tego napigcia nalezy
uzna¢ decyzjg strony spotecznej o zawieszeniu w czerwcu 2013 roku swego udziatu
w pracach Komisji Trdjstronnej na znak protestu wobec planowanych zmian. Nie
mam zamiaru doklada¢ si¢ do budowania wizerunku zwiazkow zawodowych
jako destruktora (Kozek, 2003), niemniej ruch ten wlasciwie sparalizowal prace
Komisji. Istotne jest stwierdzenie, ze zwiazki zawodowe wystepujac przeciw
poszerzaniu elastyczno$ci rynku pracy wystgpowaly w imieniu niezrzeszonych
w zwiazkach, gdyz to pracownicy duzych zaktadéw (czgsto takich, ktorych witas-
cicielem lub gléwnym udzialowcem jest Skarb Panstwa) stanowia podstawowa site
sktadowa zwiazkow, a nie osoby zatrudnione na umowy cywilnoprawne. Bazujac
na przekonaniu o nadmiernym uelastycznieniu rynku pracy, zwiazki postugiwaty
si¢ w swojej argumentacji logika ostabionego stosunku pracy (Andreff, 1993),
gdzie owo ostabienie obejmuje wszystkie elementy poza sama praca, ktora wyko-
na¢ musi pracownik, oraz zbiezna z nia logika omijania prawa, gdyz elastyczne
formy zatrudnienia pozwalaja uchyli¢ szereg przywilejow pracowniczych, jak
prawo do urlopu czy zwolnien chorobowych (Portet, 2007, s. 121—122). Ta linia
argumentacyjna lezata u podstaw chwytliwego sloganu ,,umoéw $mieciowych”,
ktorym opatrywano umowy cywilnoprawne.

Strona pracodawcow zawarla swoje argumenty w ,,liScie otwartym pracodaw-
cow do pracobiorcow i bezrobotnych”, podpisanym przez wszystkie organizacje
pracodawcow reprezentowane w Komisji Trojstronnej. Argumenty w nim zawarte
bazowaly na logice kryzysu gospodarczego i rachunku ekonomicznego: ,,[...] im
bardziej konkurencyjna bedzie polska gospodarka — tym wyzszy bedzie popyt
na nasze produkty i ustugi, bezrobocie przestanie rosnaé, powstawaty beda nowe
miejsca pracy”, a dalej nastepuje deklaracja, ze ,,polscy pracodawcy chca i beda
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zatrudnia¢ pracownikow. Nie moga jednak robi¢ tego wbrew rachunkowi ekono-
micznemu, bo konsekwencja moze by¢ upadtos¢ firm i wzrost bezrobocia”. List
ten wpisuje si¢ w przywolywany przez Rafala Drozdowskiego (2002) schemat
legitymizacji elastyczno$ci. Taka chtodna argumentacja oparta na rachunku eko-
nomicznym zderzyla sig z silnie emocjonalnie natadowanym komunikatem strony
zwiazkowej, ktorej hasto ,,umow Smieciowych” kanalizowato gniew i frustracje
poszkodowanych w wyniku procesow prostego uelastyczniania rynku pracy oraz
pogorszenia pozycji pracobiorcéw na rynku pracy.

Nie chce tym samym powiedzie¢, ze zwiazki zawodowe staly si¢ zwycigzca
w tym sporze, gdyz po pierwsze pozycja zwiazkow w stosunkach pracy byta zwy-
kle stabsza niz pracodawcow (Kozek, 1997; Czarzasty, 2010), a po drugie samo
zawieszenie czlonkostwa w Komisji Trojstronnej mozna odczytywac jako oznake
nie sity, ale bezsilno$ci wobec sojuszu é6wczesnej wladzy i pracodawcow na rzecz
uelastycznienia prawa pracy (ktore stato si¢ faktem w lipcu 2013 roku). Mozna tez
analizowa¢ wplyw tego sporu na przegrana przez owczesna wladzg wyborow dwa
lata p6zniej czy sama kwestig politycznego uwiktania zwiazkéw. Niemniej jednak
warte podkreslenia jest to, ze hasto ,,uméw Smieciowych” pomogto przeksztatci¢
kwesti¢ uelastycznienia prawa pracy w problem spoleczny, ktory stat si¢ przedmio-
tem zainteresowania medialnego i elementem dyskursu publicznego.

Efektem ubocznym opisywanej sytuacji, majacym wplyw takze na samo bada-
nie, byla negatywna konotacja pojgcia elastycznosci, ktora objeta wszelkie formy
elastycznosci: zarowno elastyczne formy zatrudnienia, jak i elastyczna organizacje
pracy. Bez odpowiedzi pozostawiam tu pytanie, w jakim stopniu jest to skalku-
lowany efekt lideréw zwiazkowych dazacych do zablokowania zmian w prawie
pracy przez negatywne skojarzenia, a w jakim skutek uboczny rozpadania sig¢
dialogu spotecznego. Istotne jest to, ze w dyskursie publicznym doszto do rozmycia
pojeciowego elastycznosci. Scisle méwiac, pojecie sztywnoséci rynku pracy jest
rozmyte, niezdefiniowane i instrumentalnie wykorzystywane przez zwolennikow
liberalizacji prawa pracy w podobny sposob, jak zwiazki wykorzystaty pojecie
elastycznosci. Dalo si¢ to zauwazy¢ w trakcie badan, gdyz przedsigbiorcy czesto
przyjmowali postawg obronna, kiedy tylko ustyszeli od ankietera, jaki jest temat
badania.

Mozna powiedzieé, ze narastanie sprzecznosci w perspektywie pracodawcow,
rzadu i strony spolecznej wykroczyto poza typowa dla Komisji Trdjstronne;j ds.
Spoteczno-Gospodarczych niespdjnosé¢ definicji sytuacji: za duzo lub za mato ela-
styczno$ci. Tym samym znikneta wszelka przestrzen i mozliwos¢ konstruktywnych
rozmoOw i negocjacji, a taka rzeczowa dyskusja w kwestii liberalizacji prawa pracy
byta potrzebna. Z pewnoscia dyskutowane zmiany w kwestii na przyktad okresow
rozliczeniowych nalezaty do postulatéw wnoszonych przez pracodawcow od
dawna. Otwarta sprawa pozostaje to, czy uelastycznieniu nie powinno towarzyszy¢
zwigkszenie bezpieczenstwa (cho¢ niekoniecznie stabilnosci) zgodnie z polityka
fexicurity. Niemniej jednak sprawa dotyczyta kwestii istotnie odnoszacych si¢ do
elastycznej organizacji pracy.
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Zalozenia badan elastycznych form organizacji pracy
w przedsiebiorstwach

Dysponujac mozliwoscia przebadania przedsigbiorcéw jako jednej ze stron
stosunkow pracy, postanowili$my zaplanowac cele badania, aby odpowiedzie¢ na
nastgpujace pytania:

Jak powszechna jest elastyczna organizacja pracy?

Jakie formy tej elastycznos$ci sa najbardziej popularne?

Jak badani oceniaja elastyczna organizacjg pracy?

Jakie dostrzegaja przeszkody jej wprowadzenia?

Pytania te wydaja si¢ do$¢ elementarne, jednakze kwestie elastycznej organi-
zacji pracy, a zwlaszcza elastycznej organizacji czasu pracy sa bezposrednio zwia-
zane z kwestig prawa pracy. Prowadzac badanie w pierwszej potowie 2013 roku,
nie wiedzieliSmy jeszcze, jaki bedzie dalszy rozwdj sytuacji, niemniej uzyskane
wyniki sg interesujace w $wietle prowadzonej dysputy publiczne;.

Badania zostaty zrealizowane przez firme Nu-lab w ramach projektu ,,Zatrud-
niam elastycznie” metoda CATI na ogdlnopolskiej probie 1017 przedsigbiorstw
zatrudniajacych 10 i wigcej pracownikoéw?. Proba skonstruowana zostala we
wspotpracy z GUS. Celem byto uzyskanie reprezentacji na poziomie kraju, dlatego
proporcje udziatu firm réznej wielkos$ci powtorzone sa w poszczegdlnych woje-
wodztwach.

Struktura proby na poziomie wojewddztwa odwzorowywata strukturg krajowa
1 prezentowata si¢ nastgpujaco:

— 10 do 49 pracownikéw — 75% firm,
— 50 do 249 pracownikow — 20% firm,
— 250 1 wigcej pracownikow — 5% firm.

Zrealizowana proba réznita si¢ w niewielkim stopniu od zatozen, co spo-
wodowane byto przesuwaniem si¢ przedsigbiorstw z jednej kategorii do drugie;j
na skutek zmian wielkosci zatrudnianej sity roboczej. W efekcie wigkszy byt
odsetek firm $rednich (50—249 pracownikéw), a mniejszy duzych. W probie
zatozono takze 20% udziat podmiotow publicznych, ktéry zostal wypelniony
(jesli uwzgledni¢ przedsigbiorstwa panstwowe). W zrealizowanej probie domino-
waty spolki z ograniczona odpowiedzialno$cia, ktore stanowilty az 1/3 badanych
podmiotow, a dziatalno$¢ gospodarcza osob fizycznych stanowita tylko 18,3%.
Wynika to z pominigcia w probie mikrofirm, wsrod ktérych ta ostatnia forma
dziatalno$ci jest najpopularniejsza. Najczgsciej reprezentowane branze to handel
hurtowy i detaliczny (16,3%), przetworstwo przemystowe (16,3%) i pozostate ustu-
gi (14,5%). Wsrod badanych podmiotow dominowaty firmy dobrze zakorzenione
na rynku, gdyz ponad 15 lat istnienia deklarowato az 59,5% badanych przedsig-

2 Ze wzgledu na strukture danych GUS pominigto firmy mikro, zatrudniajace do 9 pracowni-
kow, gdyz w ich sktadzie dominowali samozatrudnieni. Jako ze samozatrudnienie pracownikow jest
jedna z form elastycznego zatrudnienia, zmuszeni byliSmy pomina¢ t¢ kategorig.
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biorstw, a krocej niz dwa lata dziatato zaledwie 1,3%podmiotéow. Z deklaracji
badanych przedsigbiorstw wynika, ze tylko w co piatym funkcjonowaty zwiazki
zawodowe. Obecno$¢ zwiazkow zawodowych zwigzana byta przede wszystkim
z wielkoscia przedsigbiorstwa, gdyz az 88,9% matych firm (do 49 pracownikow)
deklarowato, ze nie ma w nich zwiazkéw zawodowych, a sposrod firm duzych
(250 1 wigcej pracownikow) tylko 38% deklarowalo, ze w ich strukturze wystg-
puja zwiazki zawodowe.

Funkcjonowanie elastycznej organizacji pracy

Spor wokot elastycznosci dotyczy m.in. tego, czy elastyczno$ci mamy juz za
duzo, czy wciaz za mato. W realizowanym projekcie przyjmowali$my zalozenie, ze
pytanie to prezentuje z gruntu falszywa opozycje, gdyz nie uwzglednia charakteru
owej elastycznosci. Bazujac na koncepcji prostej elastycznosci zdominowanej
przez umowy cywilnoprawne (Mgcina, 2009), mozna bylo zalozy¢ wystgpowanie
deficytow elastyczno$ci wewnetrznej.

Uzyskane wyniki (wykres 1) potwierdzaja te intuicje, gdyz elastyczna orga-
nizacja pracy zostata wprowadzona w zaledwie co czwartym przedsigbiorstwie
(26,5%) 1 tylko w bardzo malym zakresie mozna oczekiwa¢ powigkszenia tego
udziatu (2,7% podmiotow planuje jej wdrozenie). W wigkszosci przedsigbiorstw
nie planuje si¢ wdrozenia takiej organizacji pracy (69,5%).

brak odpowiedzi
1,3

tak, wprowadzono
26,5

nie wprowadzono,
ale planuje sie jej wdrozenie
27

nie wprowadzono
i nie planuje sie jej wdrozenia
69,5
Wykres 1. Wprowadzenie elastycznej organizacji pracy (w %), N=1017
Zrédto: Nu-lab.



Trzeba wyraznie zaznaczyé¢, ze nie udalo sig ustali¢ zadnej konkretnej zmiennej,
ktora wyjasniataby popularnos¢ wdrozenia elastycznej organizacji pracy. Niemniej
jednak dwie zmienne szczegolnie nas interesowaly i wydaja si¢ warte omowienia,
cho¢ zadna z nich nie wykazala istotnego statystycznie zwiazku z faktem wdrozenia
elastycznej organizacji pracy. Sa to: wielko$¢ firmy i funkcjonowanie w jednostce
zwiazkow zawodowych (tabele krzyzowe odnosnych zmiennych ilustruja wytacz-
nie rozktady odpowiedzi w probie badawczej).

Elastyczna organizacja pracy byta bardziej popularna w duzych przedsigbior-
stwach (wprowadzito ja 38% badanych firm), a $rednie i mate firmy lokowaly si¢
pod tym wzgledem podobnie (wprowadzito ja ok. 25% badanych jednostek), ale
zauwazalnie nizej niz w przypadku firm duzych (tab. 1).

Tabela 1
Wielko$¢ przedsigbiorstwa a wdrozenie elastycznej organizacji pracy, N = 1001

Wielko$¢ przedsigbiorstwa

Czy w jednostce male $rednie duze Ogotem
wprowadzono elastyczna (do 49 (50—249 (250 i wigcej
organizacje pracy? pracownikow) pracownikow) pracownikow)
liczba % liczba % liczba % liczba %
Tak 193 26,5 57 249 19 38,0 269 26,9

Nie wprowadzono, ale pla-

C L 16 2,2 10 44 1 2,0 27 2,7
nuje sig jej wdrozenie

Nie wprowadzono 1 nie
planuje sig jej wdroZenia

Ogotem | 713 100,0 228 100,0 50 100,0 | 1001 | 100,0

514 70,5 161 70,3 30 60,0 705 70,4

Zr6dto: Nu-lab.

Prawidtowos$¢, ze w wigkszym przedsigbiorstwie tatwiej o taka organizacje
pracy, nie jest zaskakujaca, gdyz tatwiej w tym przypadku o substytucje¢ zakre-
sOw obowiazkow czy wreez stanowisk. OczekiwaliSmy jednak wigkszych roznic
pomigdzy malymi a §rednimi podmiotami. Innymi stowy, mozna zasadnie pytac
o pewien prog wielkoSci zatrudnienia, powyzej ktorego elastyczna organizacije
pracy tatwiej wprowadzi¢, do czego wrecz firma moze by¢ zmuszona sama liczeb-
no$cia kadr. Korzystanie przez pracownikow z przystugujacych im przywilejow
w formie zwolnien lekarskich czy urlopow stawia problem zastepstwa, ktory moze
by¢ rozwiazywany dzigki elastycznemu czasowi pracy innych pracownikow.

Interesujaca byla rowniez kwestia funkcjonowania zwiazkow zawodowych
w kontekscie wdrazania elastycznos$ci zatrudnienia, w tym takze elastycznej orga-
nizacji pracy. To wlasnie strona zwiazkowa operowata pejoratywnymi okre§leniami
wobec wszelkich form zatrudnienia odmiennych od modelu petnego zatrudnienia
na etat: 8 godzin dziennie przez 5 dni w tygodniu. Sprzeciw zwiazkow zawodowych
wobec uelastycznienia czasu pracy mdgl znalez¢ swoj odpowiednik na poziomie
zakladowym. Zestawienie zmiennych nie ujawnito statystycznie istotnej zaleznos-
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ci migdzy zmiennymi, trudno zatem mowi¢ o wptywie zwiazkéw zawodowych
w jednostce na wdrozenie elastycznej organizacji pracy (tab. 2).

Tabela 2
Funkcjonowanie zwiazkéw zawodowych a wdrozenie elastycznej organizacji pracy, N = 995

Czy w przedsigbiorstwie funkcjonuja

iazki dowe? :
Czy w jednostce wprowadzono elastyczna #wiazki zawodowe Ogolem
organizacjg pracy? tak nie
liczba % liczba % liczba %
Tak 44 22,2 221 27,5 265 26,5

Nie wprowadzono, ale planuje si¢ jej wdro-

.. 6 3,0 20 2,5 26 2,6
zenie

Nie wprowadzono i nie planuje si¢ jej wdro-
zenia

146 73,7 558 69,3 | 704 70,8

Ogotem | 196 100,0 | 799 100,0 | 995 | 100,0

Zrédto: Nu-lab.

Faktycznie w przypadku badanych firm, w ktérych funkcjonowaty zwiazki
zawodowe, odsetek podmiotow wprowadzajacych elastyczng organizacj¢ pracy
byt mniejszy, ale nie jest to znaczna réznica. Trzeba jednak wzia¢ pod uwagg, ze
w mniejszych firmach zwiazki zawodowe sa mniej popularne, wigc ich istnienie nie
pozostaje bez znaczenia dla elastycznos$ci. Ponadto nalezy uwzgledni¢ specyfike
wystepowania zwiazkow zawodowych w badanych firmach. W przypadku sektora
prywatnego tylko 10% badanych przedsigbiorstw deklarowato funkcjonowanie
w ich strukturze zwiazkéw zawodowych, podczas gdy w przypadku sektora
publicznego byto to juz ok. 50%. Jednocze$nie w przypadku sektora publicznego
wprowadzenie elastycznej organizacji czasu pracy bylo rzadsze niz w sektorze
prywatnym. Sugerowac to moze zalezno$¢ migdzy sektorem a wprowadzeniem
elastycznej organizacji pracy, jednakze nie udato si¢ tego potwierdzi¢ empirycznie.
Zmienne te nie sa z soba zwiazane statystycznie.

Poszukujac zmiennych wyjasniajacych wdrozenie elastycznej organizacji pracy,
analizowali$my tez przestrzenne i branzowe zréznicowanie w tym zakresie. Nieste-
ty, zadna ze zmiennych nie dostarczyla statystycznie potwierdzonej zaleznosci.

Najwigkszy odsetek firm, ktore wprowadzity elastyczna organizacjg pracy,
odnotowano w wojewodztwie warminsko-mazurskim (44,6%), a takze w woje-
wodztwach: podkarpackim (38,7%), swigtokrzyskim (35,9%), opolskim (32,3%)
i zachodniopomorskim (31,3%). Rynki pracy w tych wojewodztwach nie naleza
do najlepiej rozwinigtych, co moze by¢ pewnym wyjasnieniem, wtedy jednak
mozna by oczekiwac, ze w wojewodztwach o najbardziej atrakcyjnych rynkach
pracy: mazowieckim, wielkopolskim, dolno$laskim, wskazniki te beda najnizsze.
Te przypuszczenia sprawdzaja si¢ wylacznie w przypadku wojewddztwa wiel-
kopolskiego, gdzie tylko 14,1% firm wprowadzito elastyczna organizacj¢ pracy,
natomiast juz nie w przypadku mazowieckiego i dolnoslaskiego (odpowiednio:
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27% 1 25%). Elastyczna organizacja pracy wystgpowalta najrzadziej w firmach
z wojewodztwa podlaskiego (9,4%), ktorego rynek pracy takze trudno uznac za
szczegoblnie atrakcyjny.

W przypadku zréznicowania branzowego elastyczna organizacja pracy jest
najbardziej rozpowszechniona w przypadku dziatalnos$ci zwiazanej z kultura
i rozrywka (57,9% firm deklarujacych wprowadzenie elastycznej organizacji
pracy), w branzy opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej (57,1%) oraz dziatalno$ci
profesjonalnej, naukowej i technicznej (50%). Najwigcej pracodawcow, ktorzy
nie wprowadzili elastycznej organizacji pracy i nie planuja tego zrobi¢, nalezy do
branzy informacji i komunikacji (83,3%).

Analiza zr6znicowania przestrzennego i branzowego nasungta pomyst poszuki-
wania zmiennych latentnych, ktére moglyby wyjasni¢ gotowos¢ firm do wdrazania
elastycznej organizacji pracy. Koncepcja teoretyczna, ktora poddano wstegpnej
analizie, byta idea dualnego rynku pracy. ,,Z badan amerykanskich socjologow
i ekonomistéw wynika, ze do sektora centralnego nalezy przypisaé gornictwo,
wydobycie ropy i gazu, handel hurtowy, przemyst metalurgiczny, samochodowy,
budownictwo” (Kozek, 2014, s. 116). W opisywanych badaniach postugiwa-
lismy si¢ kategoryzacja PKD na poziomie gtownych dziatow, wigc niemozliwe
byto doktadne wyodrgbnienie wszystkich wymienionych rodzajow dziatalnosci.
Niemniej udalo sig¢ wyodrebni¢ gornictwo, przemyst przetworczy, energetyke
i budownictwo. W przypadku pierwszej i ostatniej z branz odpowiedzi wskazujace,
ze nie wprowadzono i nie planuje si¢ wprowadzi¢ elastycznej organizacji pracy,
byty zblizone do $redniej i wynosity 70%, natomiast w przypadku przemystu prze-
tworczego 1 energetyki odsetki te byly wyzsze: odpowiednio 76% i 75%. Jednak
w przypadku przetworstwa przemystowego lokowaly si¢ w nim firmy zaréwno
z branzy automotive (sektor centralny), jak i odziezowej czy meblowej (zaliczane
do sektora peryferyjnego). Branza telekomunikacyjna, w sktad ktorej wliczaja si¢
call center (kojarzone wlasnie z sektorami peryferyjnymi), jest najmniej poddana
uelastycznieniu wewngtrznemu. Trudno w tej sytuacji uznaé koncepcje dualnego
rynku pracy za wyjasniajaca wdrazanie elastycznej organizacji pracy w badanych
firmach. Tym samym nie powiodlo si¢ znalezienie czynnikdéw wyjasniajacych goto-
wo$¢ implementacji takich rozwiazan organizacyjnych, a ich ewentualne ustalenie
wymaga dalszych badan.

Rodzaje elastycznej organizaciji pracy

Analizujac elastyczna organizacj¢ pracy, koncentrowaliSmy si¢ na jej dwoch
zasadniczych wymiarach: temporalnym i przestrzennym. Pierwszy wymiar
elastycznos$ci rozumiany byl w badaniach jako elastyczno$¢ czasu pracy: ,,Istota
elastyczno$ci czasu pracy, z punktu widzenia pracodawcy (popytu na pracg), jest
to, ze moze on, dysponujac taka sama liczba pracownikow lepiej organizowac
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pracg i zrealizowaé wigcej zadan niz w tradycyjnej organizacji czasu pracy, a takze
wydtuzy¢ zaktadowy czas pracy, rozumiany jako czas funkcjonowania zaktadu”
(Hajn, 2003, s. 80). Wymiar temporalny dotyczy wigc przede wszystkim problemu
okresow rozliczeniowych (problem ten byl przedmiotem planowanej zmiany w pra-
wie). Planowane wydtuzenie okresu rozliczeniowego do 12. miesigcy jest szczego6l-
nie korzystne dla firm pracujacych w branzach silnie dotknigtych sezonowoscia,
co pozwala na wydtuzanie czasu pracy zakladu i efektywniejsze wykorzystanie
silty roboczej w czasie sezonu, natomiast w okresie zastoju pracownicy mogliby
otrzymacé wigcej wolnego czasu. W ten sposob pracodawca dysponujac ta sama sita
robocza, moze lepiej ja alokowaé w zalezno$ci od potrzeb, a pracownik zyskuje
wigksza stabilno$¢ zatrudnienia (na skutek zmniejszenia si¢ zjawiska zatrudnienia
sezonowego) z zapewnionym rownomiernym wynagrodzeniem.

Realizowane w innych projektach badawczych wywiady z pracodawcami
pozwolily na wysunigcie dodatkowej kategorii elastycznosci czasu pracy, ktora
nazwali$my elastyczno$cia nieformalna, poniewaz nie ma charakteru zinstytucjo-
nalizowanego. Kwestia ta wymaga wyjasnienia, gdyz obejmuje pewien wachlarz
zjawisk. Przede wszystkim sklonnos¢ do niesformalizowanej elastycznos$ci
czasowej wynikala z checi pracodawcy do zwigkszenia owej elastycznosci, co
czgsto zablokowane byto obowiazujacymi przepisami. Rozwiazania takie niejed-
nokrotnie byty niekorzystne dla pracownikoéw i obejmowaty przymuszanie do
podpisania (wstecznego) wykorzystania urlopu za czas, kiedy pracownik swiad-
czyl pracg na normalnych zasadach, zmuszanie pracownikéw do nieodptatnej
pracy weekendowej, nieoddawanie dni wolnych za dni ustawowo wolne od pracy
wypadajace w sobote czy zmuszanie do pracy w nadgodzinach (zaré6wno ptatnych,
jak 1 bezplatnych). Nie zawsze jednak takie omijanie prawa bylo dla pracowni-
kéw niekorzystne, czego przyktadem moze by¢ sytuacja kierowcoéw pracujacych
w firmach transportowych. Lamanie limitow czasu pracy jest bowiem korzystne
dla kierowcow, ktérzy dostaja wowczas dodatkowe (niezgtaszane do ZUS ani
do Urzedu Skarbowego) wynagrodzenie.

Oprocz rozwiazan bedacych wykorzystywaniem luk w prawie lub tamaniem
prawa nieformalna elastyczno$¢ czasu pracy obejmuje takze rozwigzania zupetnie
legalne, jednak niepoddawane zadnemu sformalizowanemu systemowi. W mniej-
szych firmach zatrudniajacych zaledwie kilku lub kilkunastu pracownikow owa
elastyczno$¢ moze przybiera¢ formg stownych uzgodnien z wiascicielem. Jej nie-
sformalizowany charakter pozostawia w re¢ku pracodawcy zasadniczy atut w posta-
ci kazdorazowego uzaleznienia owej elastycznosci od jego woli. Brak formalizaciji
hamuje, a przynajmniej wyraznie utrudnia stosowanie systemu zmiennych godzin
rozpoczynania pracy przez poszczegolnych pracownikow.

Elastyczna organizacja czasu pracy moze obejmowac¢ wymiar przestrzenny lub
laczy¢ wymiar czasowy z wymiarem przestrzennym. Oznacza to, ze pracownik
$wiadczy pracg poza zaktadem pracy, a czas pracy rozliczany jest elastycznie. Jest
to system charakterystyczny dla grup projektowych, przedstawicieli handlowych
czy programistow. Swiadczenie pracy poza zaktadem moze wigc by¢ istotna trescia
pracy (przedstawiciel handlowy), jak i1 otwarta opcja, do wykorzystania przez



pracownika (programisci). Sytuacja taka jest korzystna dla firmy, gdyz pozwala
to zaoszczedzi¢ na przestrzeni biurowej, a takze rekrutowac pracownikow spoza
lokalnego rynku pracy, jesli ptace na nim sq wyzsze niz na innych rynkach.

Jeszcze jednym rodzajem elastycznej organizacji pracy jest system zadaniowy,
w ktorym pracownik nie jest zobligowany do pozostawania do dyspozycji praco-
dawcy w okre§lonym czasie, ale rozliczany jest z powierzonych mu do wykonania
zadan. Pracownik sam ksztattuje swoj czas pracy. Rozwiazanie takie sprawdza
si¢ szczegolnie w przypadku stanowisk o niestandardowym charakterze zadan,
zwlaszcza zas$ takich, ktore oparte sa na pracy konceptualnej badz innej, ktorej czas
wykonywania trudno oszacowac.

W analizowanych badaniach niewatpliwie dominujaca forma stosowana
w badanych jednostkach byla elastyczno$¢ czasu pracy wdrozona w potowie
jednostek, ktore wprowadzily jakakolwiek forme elastycznej organizacji pracy.
Doktadna analiza wykluczyta nakladanie si¢ wskazan na elastyczno$¢ czasu
pracy i jego nieformalnego uelastycznienia. Eo ipso kategorie te potraktowane
lacznie daja 68,1% firm (podstawa procentowania byly tylko te jednostki, ktore
wdrozyly jakakolwiek forme elastycznej organizacji pracy). Innymi stowy, dwie
z trzech firm, ktére wdrazaly elastyczna organizacj¢ pracy, osiagaly ta droga
uelastycznienie czasu pracy. Jesli przyjrzec sig strukturze odpowiedzi na wykre-
sie 2, zauwazy¢ mozna odwrotna zalezno$¢ migdzy popularnoscia danej formy
elastyczno$ci organizacyjnej a mozliwo§ciami kontroli nad pracownikami. Naj-
bardziej popularne sa te, ktore pozwalaja na wzglgdnie wysoki poziom kontroli
pracownikow, a najmniej te formy, w przypadku ktorych kontrola jest duzo trud-
niejsza. Zwazywszy na niski poziom zaufania uogélnionego w spoteczenstwie,
presja na kontrolg nie musi by¢ postrzegana tylko przez pryzmat sprawowane;j
nad pracownikami wtadzy.

elastyczny czas pracy 49,7

nieformalna elastyczno$¢ czasu pracy 18,4
elastyczny czas i miejsce pracy 1 14,5
system zadaniowy 1 13,9

praca zdalna -:I 6,4

inne -] 0,5

0 10 20 30 40 50 60

Wykres 2. Formy elastycznej organizacji pracy funkcjonujace w badanych przedsigbiorstwach
(W %), N =267

Uwaga: Ze wzgledu na mozliwos¢ udzielenia wielokrotnej odpowiedzi procenty nie sumuja si¢ do 100. Warto$¢ 100% stano-
wia firmy deklarujace wdrozenie jakiejkolwiek formy elastycznej organizacji pracy.

Zr6dto: Nu-lab.

Stosowanie poszczegolnych rozwiagzan rozni si¢ zaleznie od wielko$ci przed-
sigbiorstwa. Elastyczny czas pracy jest najbardziej popularny w duzych firmach
(powyzej 250 pracownikéw), z ktorych az 73,7% deklarowalo wdrozenie tego
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rozwiazania. Dla poréwnania w $rednich firmach (50—249 pracownikéw) odsetek
ten wynosit tylko 54,5%. Odwrotna zalezno$¢ moze by¢ zaobserwowana w przy-
padku nieformalnej elastyczno$ci czasu pracy, ktdrej popularnos¢ maleje wraz
ze wzrostem wielkos$ci przedsigbiorstw. Odpowiednio wsérdéd matych firm (do 49
pracownikow) byta ona stosowana najpowszechniej (22,8% wskazan), a w duzych
najrzadziej (15,8%). Praca zdalna i zadaniowy system pracy dominuja w $rednich
przedsigbiorstwach. Pracy zdalnej nie wdrozylo zadne z duzych przedsigbiorstw,
a stosuje ten system tylko 1,7% matych. Natomiast az 7,3% S$rednich firm dekla-
rowalo stosowanie tej formy elastycznej organizacji pracy. Nienormowany czas
pracy jest podobnie popularny w matych i duzych firmach (po ok. 15% wskazan),
a popularniejszy w §rednich (21,8%).

Za ciekawostke nalezy uznaé fakt, ze elastyczny czas pracy wdrozony zostat
w 70,7% przedsigbiorstw, w ktérych funkcjonowaly zwiazki zawodowe, natomiast
tylko w 55,5% firm, w ktérych zwiazki nie funkcjonowaty. W przypadku niefor-
malnej organizacji pracy proporcje te uktadaty si¢ odwrotnie, ale rozstgp byt duzo
nizszy i wyniost tylko 3%.

Odréznienie elastycznych form zatrudnienia od elastycznej organizacji pracy
ma charakter analityczny, jednak na poziomie dyskursu publicznego zacierata si¢
granica migdzy nimi. W zwiazku z tym istotna kwestia bylo dla nas ustalenie
zalezno$ci migdzy obiema odmianami elastycznosci, a konkretnie, jak splataja si¢
w dzialalnosci badanych firm. Zwiazek pomigdzy zatrudnianiem na podstawie ela-
stycznych form zatrudnienia a stosowaniem elastycznej organizacji pracy okazal si¢
istotny statystycznie (V Cramera = 0,227; p <0,001). 80% pracodawcow, ktorzy nie
zatrudniali w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia, nie wprowadzito tez (i nie
zamierzato wprowadzi¢) elastycznej organizacji pracy, a tylko 15,7% z nich dekla-
rowato, ze ja wdrozyto. Co wigcej, im wigkszy odsetek pracownikoéw zatrudniony
byt na zasadzie elastycznych form zatrudnienia, tym czg¢$ciej wdrazano elastyczna
organizacje pracy: 46,4% firm, ktore zatrudnialty do 20% swojej sity roboczej
w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia wdrozylo takze elastyczng organizacje
pracy, 65% firm, ktore zatrudnialy w ten sposob 21—40% kadry i az 85,7% firm,
ktorych ponad 80% sity roboczej zatrudnione bylo na podstawie elastycznych form
zatrudnienia. Cho¢ nie mozna mowi¢ wprost o zaleznosci przyczynowo-skutkowe;j,
to jednak trudno unikna¢ uelastycznienia organizacji pracy, kiedy znaczna czg¢$c
sity roboczej w sensie formalnym nie jest pracownikami danej firmy.

Interesujace jest tez zestawienie popularnosci poszczegélnych rozwiazan
elastycznej organizacji pracy w zalezno$ci od tego, czy jednostka zatrudnia
w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia (tab. 3). Przygladajac si¢ zestawieniu
w tabeli 3 mozna zauwazy¢, ze firmy stosujace elastyczne formy zatrudnienia
czescie] wprowadzaja tez elastyczna organizacje pracy. Wyjatkiem jest nieformalna
elastyczno$¢, typowa dla tych podmiotdéw, ktoére z roznych przyczyn nie stosuja
elastycznych form zatrudnienia. Inna jest tez hierarchia popularnosci wdrazanych
rozwiazan uelastyczniajacych organizacjg pracy. Pracodawcy stosujacy elastyczne
formy zatrudnienia wdrazali czgéciej elastyczno$¢ czasu i miejsca pracy niz system
zadaniowy.
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Tabela 3
Zatrudnienie w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia
a preferowane odmiany elastycznej organizacji pracy, N = 261

Jednostka nie zatrudnia Jednostka zatrudnia
w oparciu o elastyczne W oparciu o elastyczne
Formy elastycznej organizacji pracy formy zatrudnienia formy zatrudnienia Ogotem
liczba % liczba %
Elastyczny czas pracy 59 54,6 93 60,8 152
Elastyczny czas i miejsce pracy 11 10,2 34 22,2 45
System zadaniowy 15 13,9 28 18,3 43
Nieformalna elastyczno$¢ czasu pracy 35 324 22 14,4 57
Praca zdalna 0 0,0 7 4,6 7
Ogotem 108 155 261

Uwaga: Ze wzgledu na mozliwoé¢ udzielenia wielokrotnej odpowiedzi procenty nie sumujq sig¢ do 100. Firmy deklarujace
wdrozenie jakiejkolwiek formy elastycznej organizacji pracy stanowia 100%.

Zr6dto: Nu-lab.

Ocena korzysci z wdrozenia elastycznej organizacji pracy

Badajac oceng korzysci z wdrozenia elastycznej organizacji pracy, musieliSmy
uwzglednia¢ fakt, ze zyska¢ mozemy tylko obraz jednej ze stron. To zastrzezenie
jest istotne, musi bowiem rzutowa¢ zaréwno na sposob konstrukcji badania, jak
1 na analizg uzyskanych wynikéw.

Chcac poznaé opini¢ pracodawcow o korzysciach ptynacych z wdrozenia ela-
stycznej organizacji pracy, dazyli$my do takiego rozwiazania, ktore by wykraczato
poza prosta opini¢ na ten temat. Elastyczno$¢ nie stracita swej atrakcyjnosci dla
pracodawcow, wigc nalezalo oczekiwaé bardzo duzej liczby deklaracji, ze rozwia-
zania takie sa korzystne. W realizowanych badaniach oceng korzysci oparto na
wskazniku ztozonym z siedmiu wymiaréw czastkowych. Powstaty indeks poddany
zostat kategoryzacji do trzech przedziatéw odzwierciedlajacych oceny poszczegol-
nych wymiaréw czastkowych (wykres 3).

Zindeksowane oceny czastkowe dotycza tego, czy elastyczna organizacja
pracy:

— ulatwia czy utrudnia pogodzenie Zycia rodzinnego i zawodowego;

— utatwia czy utrudnia podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikow;
— wptywa dodatnio czy ujemnie na organizacj¢ pracy w firmie;

— zwigksza czy zmniejsza wigzi pracownika z zaktadem pracy;

— zwigksza czy zmniejsza fluktuacje pracownikow;

— zwigksza czy zmniegjsza poziom absencji wirod pracownikow;

— zwigksza czy zmniejsza zadowolenie pracownikow z pracy.
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ocena pozytywna
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41,6

Wykres 3. Ocena korzysci z wdrozenia elastycznej organizacji pracy w przedsigbiorstwie (w %),
N =961

Zrodto: Opracowanie wlasne na bazie danych Nu-lab.

Wskaznik ten stanowi swoisty indeks korzysci ptynacych z wdrozenia elastycz-
nej organizacji pracy dla wszystkich stron zaangazowanych w ten proces.

Blisko potowa respondentow (48,5%) uzyskata warto$ci wskaznika pozwalajace
na zaliczenie ich do og6lnie pozytywnie oceniajacych skutki wdrozenia elastycznej
organizacji pracy. Niewiele mniej pracodawcow ocenia elastyczna organizacje
pracy neutralnie (41,6%). Negatywne oceny dominuja zaledwie u co dziesiatego
pracodawcy. Innymi slowy, ocena wiclowymiarowa pozwalajaca na bardziej
obiektywna oceng korzysci ptynacych z elastycznej organizacji pracy dowodzi, ze
pracodawcy postrzegaja ja jako pozytywne rozwiazanie. Pozwala to przypuszczac,
ze beda oni dazyli do zwigkszania zakresu owej elastycznosci, co pozwolitoby
przeksztatcac rynek pracy od prostej do zaawansowanej elastycznosci.

Oceny dotyczacej korzysci dokonywali wszyscy badani, niezaleznie od tego,
czy ich jednostka wdrozyla elastyczna organizacje¢ pracy czy nie. Niemniej posta-
nowilismy sprawdzi¢ zalezno$¢ migdzy wdrozeniem a ocena tej elastycznosci.
Jak wynika z tabeli 4, zachodzi dajacy si¢ zauwazy¢ zwiazek, co potwierdzit test
Chi? = 60,862; ss = 4; p < 0,001; V Kramera = 0,178; p < 0,001; wspotczynnik
zbieznosci = 0,244; p < 0,001. Innymi slowy, wdrozenie elastycznej organizacji
pracy zwiazane jest z lepsza ocena tego rozwiazania.

Analiza danych przedstawionych w tabeli 4 pozwala zauwazy¢, ze oceny
pozytywne sa najcz¢sciej wskazywane w przypadku firm, ktére wdrozyty juz
elastyczna organizacjg pracy, rzadziej w tych, ktore dopiero to planuja, a najrza-
dziej w firmach, ktdére ani nie wdrozyty, ani nie planuja tego zrobi¢. Odwrotna
kolejnos¢ mozna zaobserwowaé w przypadku ocen neutralnych i negatywnych.
Tak wigc wdrozenie elastycznej organizacji pracy zwiazane jest z jej pozytywna
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ocena, natomiast niewdrozenie z ocenami neutralnymi i negatywnymi. Nie mowi
to nic o zalezno$ciach przyczynowych, gdyz rownie prawdopodobne jest to, ze
wdrozenie danego rozwiazania przyczynia si¢ do jego pozytywnej oceny, jak
1 argumentacja odwrotna, oparta na ztozeniu, ze pozytywne oceny przyczyniaja
si¢ do wdrozenia.

Tabela 4
Ocena elastycznej organizacji pracy w zaleznosci od jej wdrozenia, N = 959
Czy w jednostce wdrozono elastyczna organizacjg pracy?
. L nie, ale s plany | nie i nie ma planéw Ogélem
Ocena kor.zysc1 Z‘Wdr.(.)zenla tak wdrozenia jej wdrozenia jej
elastycznej organizacji pracy w przysztosci w przysztosci
liczba % liczba % liczba % liczba %
Pozytywna 177 69,1 14 53,8 275 40,6 466 48,6
Neutralna 63 24,6 10 38,5 325 48,0 398 41,5
Negatywna 16 6,3 2 7,7 77 11,4 95 9,9
Ogoétem| 256 | 100,0 26 100,0 677 100,0 959 | 100,0

Zrédto: Opracowanie whasne na bazie danych Nu-lab.

Spor toczacy si¢ wokot elastycznosci dotykal bezposrednio tego, dla kogo
dziatania zwiazane z uelastycznianiem czasu pracy okaza si¢ korzystne. Strona
dzialania prezentowata owe rozwiazania jako korzystne przede wszystkim dla pra-
codawcow, a nieprzynoszace pracownikom zadnych konkretnych korzysci (badz
wrecz utratg dodatkowego wynagrodzenia z tytutu nadgodzin wypracowywanych
w sezonie). Organizacje pracodawcoéw wskazywaty na rozwiazania uelastycznia-
jace czas pracy jako korzystne dla obydwu stron. Postanowili§my wigc w naszych
badaniach zada¢ przedsigbiorcom pytanie o to, dla kogo elastyczna organizacja
pracy jest bardziej korzystna: dla pracownikéw, pracodawcow czy moze dla obu
stron. Uzyskane wyniki przedstawiono na wykresie 4. Trzeba jednak podkresli¢,
ze prezentuje on wyniki badan pracodawcow.

Uzyskane odpowiedzi pokrywaja si¢ z linia argumentacyjng przedstawicieli
pracodawcoéw, gdyz potowa badanych pracodawcow wskazywata na obopdlna
korzy$¢ z wdrozenia elastycznej organizacji pracy w firmie. Na korzysci dla pra-
codawcy wskazywato 15,6% respondent6éw, a na dominacjg korzysci pracownikow
mniej niz 8%.

Wyniki te sa zroznicowane w zaleznos$ci od wielko$ci firmy. Mozna powie-
dzie¢, ze im wigksza firma, tym wigkszy odsetek wskazan na korzyS$ci czerpane
przez pracownika (7,4% w matych firmach i 22,2% w duzych) badz przez obie
strony (44% w firmach mikro i 55,6% w duzych). I odwrotnie, im mniejsze
przedsigbiorstwo, tym wigcej wskazan na korzysci czerpane przez pracodawce
(16% w matych firmach i 11% w duzych) oraz ocen neutralnych (33% w matych
firmach i 11% w duzych).
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brak odpowiedzi
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o dla pracodawcow
trudno powiedzie¢ 15,6

259

dla pracownikow
7.8

zaréwno dla pracodawcow,
jak i dla pracownikow
49,8

Wykres 4. Dla kogo wdrozenie elastycznej organizacji pracy jest bardziej korzystne — rozktad
odpowiedzi we wszystkich badanych podmiotach (w %), N = 1008
Zrodto: Nu-lab.

Wspomniane pytanie zostato zadane wszystkim badanym, niezaleznie od
tego, czy w ich przedsigbiorstwach wdrozono elastyczna organizacj¢ pracy czy
nie. Nasuwa si¢ wigc pytanie, czy wdrozenie tego typu rozwigzan zmienia oceny
bilansu korzy$ci. Rozktad odpowiedzi odniesiony wytacznie do respondentow
z tych firm, w ktorych wdrozono elastyczna organizacje pracy, prezentuje
wykres 5.

Wigcej niz 2/3 badanych respondentéw wskazato, ze korzy$ci z wdrozenia
elastycznej organizacji pracy sa obustronne. Duzo mniej jest deklaracji ,,trudno
powiedzie¢”, wigcej respondentow wskazywato na korzysci gtownie dla praco-
dawcy, a mniej respondentdéw na korzysci wylacznie dla pracownika. Mozna
wiec podsumowac te wyniki stwierdzeniem, ze do§wiadczenia z wdrozeniem
elastycznej organizacji pracy przekladaja si¢ na jej postrzeganie jako obopoélnie
korzystnej. Jesli przyja¢ zatozenie, ze oceny w tym przypadku sg bardziej rea-
listyczne, gdyz opieraja si¢ na bezposrednich do§wiadczeniach pracodawcow,
fatwo zauwazy¢, ze twierdzenia strony pracodawcow nie sa bezpodstawne. Para-
doksalnie jednak argumentacja strony zwiazkowej takze zyskata pewne wsparcie,
gdyz odsetek odpowiedzi wskazujacych na korzys$¢ glownie dla pracodawcy jest
wyzszy w przypadku wdrozenia elastycznej organizacji pracy. Oczywiscie caly
czas nalezy pamigtaé, ze mamy do czynienia z ocenami pracodawcow, ktore
w celu uzyskania petnego obrazu musialtyby zosta¢ zestawione z ocenami pra-
cownikow.



trudno powiedziec
9

dla pracodawcow
18,7

dla pracownikéw
4.1
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Wykres 5. Dla kogo wdrozenie elastycznej organizacji pracy jest bardziej korzystne — rozktad
odpowiedzi w podmiotach, ktore wdrozyly elastyczna organizacjg pracy (w %), N =268
Zrédto: Nu-lab.

Przeszkody we wdrozeniu elastycznej organizacji pracy

Ograniczona popularno$¢ elastycznej organizacji pracy niekoniecznie zwiazana
jest z negatywnymi jej ocenami, gdyz nie wdrozyto tego typu rozwiazan az 70%
badanych jednostek, a negatywne oceny deklarowato tylko 10% badanych. Wobec
tego zasadne jest pytanie o to, jakie sa, zdaniem pracodawcow, gtéwne przeszkody
na drodze do wdrozenia elastycznej organizacji pracy (wykres 6).

Respondenci pytani o przyczyny niewprowadzenia takich rozwiazan wskazy-
wali przede wszystkim na charakter pracy uniemozliwiajacy wdrozenie (42,6%)
oraz regulacje prawne (16,1%). Biorac pod uwage doswiadczenia zgromadzone
w trakcie realizacji projektu, mozna zasadnie podejrzewac, ze przynajmniej w czg-
$ci badanych przypadkow takie przekonanie o obiektywnej niemozliwosci wdro-
zenia elastycznej organizacji pracy (zwlaszcza w kwestii czasu pracy) wynikato
z nieznajomos$ci wachlarza mozliwosci oraz przykladow stosowanych rozwiazan.
Szczegoblnie widoczne jest to w Srednich przedsigbiorstwach produkcyjnych dzia-
lajacych w systemie zmianowym, gdzie realna przeszkoda w wickszym stopniu
mogly by¢ zbyt krotkie okresy rozliczeniowe (3- lub 4-miesigczne), a nie obiektyw-
ne przeszkody wydtuzania lub skracania czasu pracy zaktadu i zatrudnionej sity
roboczej w zaleznoséci od zmiennej koniunktury. Ciasny gorset przepisow prawnych
nie oznacza jednocze$nie jego spojnosci. ,,Charakterystyczny dla prawa polskiego
jest brak spojnej regulacji pracy niepelnowymiarowej. Istniejace przepisy reguluja
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te sprawe od przypadku do przypadku” (Hajn, 2003, s. 81). Tym samym w miej-
sce elastycznosci mamy stan nieuregulowania. To potaczenie niewystarczajacego
uregulowania i sztywnosci regulacji w innym miejscu (np. w kwestii rozliczania
pracy w okresie 3 miesigcy) stanowito realng przeszkode wprowadzenia takich
rozwiazan, jak konta czasu pracy.

charakter pracy uniemozliwiajacy takg

organizacje 42,

regulacje prawne uniemozliwiajgce wdrozenie
takich rozwigzan (np. przepisy branzowe)

brak przeszkoéd

braki gotowych rozwigzan,
na ktérych mozna by sie wzorowaé

nie byto takiej potrzeby
opor kardy zarzgdzajgcej

opor pracownikow firmy

obawa przed ryzykiem utraty
kontroli nad pracownikami
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Wykres 6. Przeszkody i trudnosci we wdrozeniu elastycznej organizacji pracy w firmie (%),
N =1002

Uwaga: Ze wzgledu na mozliwos¢ udzielenia wielokrotnej odpowiedzi procenty nie sumuja si¢ do 100. Warto$¢ 100% stanowia
firmy deklarujace wdrozenie jakiejkolwiek formy elastycznej organizacji pracy.

Zrédto: Nu-lab

Przeszkody wynikajace z regulacji prawnych dotycza w znacznie wigkszym
stopniu jednostek publicznych (37,7%) niz prywatnych (12,2%). Natomiast na
charakter pracy utrudniajacy taka organizacj¢ wskazywali podobnie czgsto praco-
dawcy prywatni (52,3%), jak i publiczni (47%). W wigkszosci pozostatych kategorii
na przeszkody wskazywali czg$ciej rynkowi pracodawcy. Jednocze$nie czg$ciej tez
wskazywali na brak przeszkod (19,1% do 13,4%).

Inne przeszkody niz charakter pracy i regulacje prawne wskazywane byty
stosunkowo rzadko. Warto zwroci¢ uwage na niski, ponizej 5%, odsetek wskazan
na opdr kadry zarzadzajacej. Czesto w opracowaniach i dyskusjach publicz-
nych poswigconych elastycznemu czasowi pracy wskazuje si¢ na opor kadry



menedzerskiej wobec takich rozwiazan, ograniczaja one bowiem kontrole nad
pracownikami. W znacznym stopniu jest to kwestia wypracowanych rozwigzan
i pewnego doswiadczenia niezbednego do zarzadzania elastycznie zorganizowa-
nym zespotem. Uzyskane deklaracje nie potwierdzaja opinii o szczeg6lnie duzym
oporze kadr kierowniczych. Trzeba jednak uwzglednié, ze cz¢$¢ respondentow
stanowili wlasnie przedstawiciele tego szczebla, wigc ich odpowiedzi wskazujace
na niemozno$¢ wdrozenia elastycznej organizacji pracy z powodu charakteru pracy
beda reprezentowac ten ukryty opor wobec zmian, ktore dla zarzadzajacych wiazac
si¢ moga z wickszym naktadem pracy.

Podsumowanie

W podsumowaniu chcialbym odnie$¢ si¢ bezposrednio do postawionych pytan
badawczych zaprezentowanych w artykule. Przede wszystkim nalezy okresli¢, jak
popularna jest elastyczna organizacja pracy. Na bazie uzyskanych wynikow mozna
uznaé, ze jej popularnosc jest do§¢ duza, gdyz zostata wprowadzona w co czwartym
przedsicbiorstwie. Jednoczesnie potencjat jej rozszerzenia nie jest w chwili obecnej
wielki, gdyz bardzo mato podmiotow rozwaza jej wprowadzenie w przysztosci.

Najpopularniejsza formulg elastycznej organizacji pracy jest elastyczno$¢ czasu
pracy zar6wno w postaci zinstytucjonalizowanej, jak i w postaci niesformalizo-
wanej. Wdrozenie elastyczno$ci czasowej jest popularniejsze w duzych przedsig-
biorstwach, szara strefa elastyczno$ci czasowej rozpowszechniona jest w matych
firmach. Interesujace mogloby by¢ ustalenie, czy owe praktyki omijania prawa
ulegly zmniejszeniu po jego liberalizacji.

Elastyczna organizacja pracy uzyskata pozytywne oceny potowy badanych
przedsigbiorcow. Wérdd pracodawcow, ktorzy wdrozyli elastyczna organizacje
pracy, oceny pozytywne siggaja 70% wskazan. Rozwiazania te uznawane s przez
pracodawcow za jednakowo korzystne dla nich, jak i dla pracownikéw (50% odpo-
wiedzi), a w grupie tych jednostek, ktore wdrozyly elastyczna organizacje pracy,
taka opinig¢ podziela 2 na 3 badanych. Tym samym opinia pracodawcéw pokrywa
si¢ z linig argumentacyjna organizacji zrzeszajacych pracodawcow.

Najwazniejsza przeszkodg we wdrozeniu elastycznej organizacji pracy badani
widzieli w charakterze pracy uniemozliwiajacym zastosowanie takich rozwiazan
oraz, w mniejszym stopniu, w przeszkodach prawnych. O ile druga z tych przyczyn
jest wtasciwie nieprzekraczalna (pod warunkiem, ze ocena taka nie zostata oparta
na btednych przeswiadczeniach lub braku wiedzy), o tyle zmieniajace si¢ rozwia-
zania prawne moga rozszerzy¢ zakres elastyczno$ci wewngtrzne;.
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