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Wprowadzenie

pecjali$ci rynku pracy twierdza, ze naturalna stopa bezrobocia w Polsce nie spadnie ponizej 11
S a nawet 13%. Podstawa prognozy jest istniejgca struktura zasob6ow pracy, czyli wiek os6b poszu-
kujacych pracy, kwalifikacje i aktywnos$¢ edukacyjna os6b dorostych. Z punktu widzenia aktywnej
polityki rynku pracy, kto wie, czy jednym z najwazniejszych narzedzi nie bedzie integracja spoteczna
przez prace, czyli, jak sie przewiduje, szczegblnego znaczenia mogg nabraé wszystkie formy zwigza-
ne z wykorzystaniem kontraktu socjalnego. Pierwsze wigc bedzie budowanie aktywnosci zawodowej,
co wymaga pracy psychologa, doradcy zawodowego, by¢ moze zmiany kwalifikacji, wymaga to tez
dtuzszego czasu pracy na prébe (w réznych formach) i specyficznego posrednictwa pracy. A Polska,
niestety, nie moze si¢ poszczyci¢ zadnymi osiggnieciami w tej dziedzinie. Nie ma zadnej integracji
miedzy pomoca spoteczng, ktéra zasadniczo zajmuje sie problemami integracji spotecznej a stuzba-
mi zatrudnienia. Ta instytucjonalna dezintegracja moze by¢ istotnym utrudnieniem w rozwiagzywa-
niu probleméw rynku pracy. Nawet zaktadajac, ze przez najblizsze cztery lub pig¢ lat nie zmieni si¢
koniunktura, wzrost gospodarczy itp., to moze si¢ okazad, ze co najmniej 11% os6b w wieku zatrud-
nieniowym moze by¢ stale bezrobotna, jesli nie uruchomi si¢ dodatkowych innych dziatan pozwala-
jacych na integracje spoteczna, takze przez prace. Co prawda cze$é znawcow twierdzi, ze istotniejsze
od integracji spotecznej sg instytucje ekonomii spotecznej. Wydaje sie jednak, ze instytucje ekono-
mii spotecznej nie zaabsorbujg zbyt wielkiej skali zasob6w. Bezrobocie w Polsce, w duzej czesci, ma
charakter strukturalny. Jest to bardzo wielkie wyzwanie. Skala i charakter bezrobocia prawdopodob-
nie bedzie oznaczata koniecznos§é akeceptacji r6znych krétkookresowych form zatrudnienia, jesli

chcemy zbudowaé aktywnosé oséb pozostajacych bez pracy.

Wydawato sig, Ze presja ptacowa zmniejszy liczbe bezrobotnych, zacheci ich do aktywnego poszuki-

wania i podjecia pracy. By¢é moze wzrost ptac w jakiej$ czesci rozwigzatby problem polskiego bezro-
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bocia, gdyby nie jego struktura. Najtrudniejsza grupa bezrobotnych sg osoby o niskich kwalifikacjach,
mato mobilne, najczesciej mieszkajgce na wsi albo w matych miastach. Wptyw wzrostu ptac bedzie
wiec minimalny na zatrudnienie tej grupy. Nie bedzie motywacyjny, poniewaz na wymienionych ob-
szarach albo pracy nie ma, albo bezrobotni nie majg poszukiwanych kwalifikacji. Zatrudnianie bezro-
botnych sprowadzatoby si¢ do przeptacania, i to w warunkach wysokiego klina podatkowego, ktéry
najbardziej uderza w osoby nisko wykwalifikowane. Osoba nisko wykwalifikowana i nisko ptatna
otrzymuje netto od 600 do 700 zl, a pracodawce jej praca kosztuje 1100 lub 1200 zt. Pracodawcy nie
optaca sie zatrudnia¢ takiej osoby, kt6ra nie jest specjalnie zmotywowana, a pracownikowi nie optaca

sie podja¢ takiej pracy, bo zasitek to tylko 200 zt mniej.

Czy lepsza opieka instytucjonalna zachecitaby bezrobotnych do aktywniejszego poszukiwania pra-
cy? Zdaniem E. Kotowskiej, nie. Podaz opieki instytucjonalnej jest bowiem bardzo silnie zréznico-
wana regionalnie. Na obszarach wiejskich w ogéle jej nie ma. W Warszawie, przyktadowo, 60% pra-

cujacych matek korzysta z przedszkoli, ale te przedszkola po prostu sa.

Czy powinnismy rozwaza¢ procentowy spadek bezrobocia, czy raczej przewidywaé wzrost stopy za-
trudnienia? Przyktadowo stopa bezrobocia na Wegrzech jest bardzo niska, a mimo to stope zatrud-

nienia majg na réwnie niskim poziomie jak Polska. Warto wiec i te¢ kwesti¢ przedyskutowac.

Osoby oficjalnie nieaktywne (bo czes$¢ z nich na pewno pracuje w szarej strefie) nie sa podmiotem
dziatania aktywnej polityki rynku pracy. Z badan jakosciowych, z rozméw z przedstawicielami in-
stytucji, np. pomocy spotecznej czy rynku pracy, wynika, ze istnieje grupa oséb, ktérych nie da sie
zadnymi sposobami przywréci¢ rynkowi pracy, albo, zZe bytoby to dziatanie bardzo kosztowne. By¢
moze nalezatoby si¢ zajaé raczej ich dzie¢mi, ktére nie powinny dziedziczy¢ stylu zycia bez pracy:.
Czy te grupe os6b mozna przywréci¢ rynkowi pracy? Zdaniem M. Boniego, poszukujac odpowiedzi
na pytanie nalezatoby zacza¢ od analizy pokazujacej wybor strategii zyciowych przez rodziny. Przy-
ktadowo, obserwowany od trzech lat wzrost skali ucieczki na wczes$niejsze emerytury (jak wskazu-
ja czastkowe badania) jest spowodowany czynnikami instytucjonalnymi. Po prostu ludzie obawia-
li sig, ze skoficzy sie mozliwos¢é przechodzenia na wezesniejsze emerytury. Jednak niektérzy eksperci
twierdza, ze w rodzinach, ktérych mtodzi cztonkowie wyjezdzaja do pracy za granice (czasowo mi-
grujgc), lepiej uciec na wezesniejsza emeryture czy rente, zosta¢ w domu z matymi dzieémi, bo do-
chodowo rodzina i tak na tym nie straci. Co prawda brakuje w Polsce gtebszych badan dotyczacych
wyboru strategii zyciowych, ale nawet z czastkowych badan, ogélnego ogladu widaé, ze ludzie wy-
bierajg nieaktywnos$é, bo bardziej im sie optaca. Budzet domowy uzupeiniajg praca w szarej strefie,
transferami socjalnymi itp. Niezreformowany system pomocy spotecznej zacheca do takich
zachowan. Oczywiscie system pomocy spotecznej jest gtéwnym powodem, ale nie wyczerpuje

problemu nieaktywosci zawodowe;j.
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Wsréd bezrobotnych sg i takie grupy, do ktérych mozna mieé¢ watpliwosci czy je aktywizowaé. Jak
wynika z badafi M. Boniego, wéréd oséb, ktére dzisiaj sg rolnikami, jest olbrzymia wigckszo$¢ oséb
w wieku miedzy 40. a 50. rokiem zycia. Jesli w ciggu najblizszych dziesieciu lat nie podejmie sie ja-
kichkolwiek dziatan restrukturyzacyjnych, to ze wzgledu na rosngcg wydajno$¢ w rolnictwie dzisiej-
si czterdziesto- i pieédziesieciolatkowie opuszczg rynek pracy, zaktadajac, ze wykorzystajg renty
strukturalne. Czyli za dziesie¢ lat dzisiejsze starsze pokolenie z naturalnych powodéw stanie sie nie-
aktywne. Problemem natomiast pozostanie co zrobi¢ z dzisiejszymi mtodszymi mieszkancami wsi.

Czy aktywizowac ich bez wzgledu na koszty?

OdpowiedZ na tak postawione pytanie wymaga bardzo dokltadnej analizy czy grupy, ktére dzisiaj
uznajemy za kosztowne do aktywizacji, optaca si¢ podjaé wysitek aktywizacyjny. By¢é moze nie opta-
ca si¢ czyni¢ wielkich inwestycji dla dzisiejszych pigeédziesigciolatkow pracujacych w rolnictwie, bo,
jak sie wydaje, nie sg na nie gotowi. Ale w mtodszych wiekowo na pewno warto inwestowacé. To z ko-
lei wymaga zdecentralizowanej polityki §rodowiskowej rynku pracy, wymaga sytuacji, w ktorej
w okreslonej gminie czy powiecie szkoty zaczynaja petnic¢ edukacyjng role nie tylko dla ludzi mio-
dych, ale i dla starszych, czyli konieczny jest pewien plan dla ludzi starszych i w $rednim wieku o ni-
skich kwalifikacjach, oczywiScie, w sposéb wybidrezy, bo nie bedzie on przeznaczony dla wszystkich.
Element ten na pewno pozwolitby zwiekszy¢ poziom aktywnosci zawodowej. Element drugi jest na-
stepujacy. Jesli spojrzymy na wskazniki zatrudnienia w grupach wiekowych to sa one na przyzwo-
itym europejskim poziomie dla grup miedzy 30 a 45 a nawet 50 rokiem Zycia. Problemem sg mtod-
si, a zwlaszcza ich start zawodowy i problemem jest weczesniejsze wychodzenie z rynku pracy. Zapew-
ne decyzje, takze radykalnie blokujace mozliwosci wezedniejszego przechodzenia na emeryture, ale
réwnoczes$nie przeznaczenie pewnej puli pieniedzy np. unijnych dla ludzi miedzy 45. a 50. rokiem
zycia umozliwiajacej im uzupemhienie kwalifikacji zawodowych bytoby rozwigzaniem problemu

przedwczesnej ucieczki na emerytury.

Czy zajmowac sie zatrudnieniem najtrudniejszych przypadkéw? Moze raczej skupi¢ sie na mio-
dych i starszych poszukujacych pracy, bo, jak sie wydaje, zainwestowanie w te grupy zatrudnienio-
we moze przynie$¢ dobre rezultaty. Chociaz weale nie musimy zajmowac sie tylko i wytacznie ty-
mi, ktérzy majg najnizsze kwalifikacje i s3 najmniej mobilni na rynku pracy, to z punktu widzenia
spéjnosci spotecznej pytanie o to, w jakiej kondycji jest wtasnie ta grupa potencjalnych pracowni-
kéw powinno by¢ pytaniem czesto zadawanym. Wedtug M. Boniego jedynym rozwigzaniem pro-
bleméw grupy najmniej mobilnej i najbardziej trudnej jest wprowadzenie uwarunkowanej pomo-
cy spotecznej. Czyli przejscie od modelu transfer6w socjalnych, ktére ,sie nalezg”, zmiana posta-
wy roszczeniowej na model ,nic sie nie nalezy”, a w zamian stworzenie warunkéw sprzyjajacych
znalezieniu pracy. Wydaje sig, ze jest to jedyna droga, aby budowac aktywno$¢ oséb pozostajacych
bez pracy.
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Czy znamy koszty aktywnej polityki pracy? Wedtug M. Boniego, niewiele wiemy na ten temat.
Wedhug oficjalnych danych z 2005 r. koszt zatrudnienia 1 osoby bezrobotnej wynosit 8,7 tys. zt. W
poszczegblnych regionach i wojewddztwach byt oczywiscie zréznicowany. Natomiast trudno nam
przej$é nawet na kontraktowanie zewnetrznych ustug zatrudnieniowych. Dlaczego? Nie mamy nawet
wyszacowanych wielkosci dotyczgcych kosztéw posrednictwa pracy w publicznym systemie, nie
wiemy ile kosztuje ustuga doradcy zawodowego. Oczywiscie szacunki sg mozliwe, ale wymagaja

pokierowania catym procesem.

O wielu sprawach zwigzanych z rynkiem pracy, réwniez trudnych, budowaniu réwnowagi migdzy
zgoda na wieksze ryzyko zycia w elastycznym, dynamicznym rynku pracy a potrzebg i poczuciem
bezpieczefistwa warto o wiele wiecej dyskutowac. O tym, ze brakuje mechanizmu, ktéry wiaze zgode
pracownik6w na wigksza rotacyjnosé, elastycznosé itp. rynku pracy w zamian za wicksze
inwestowanie w ich umiejetnosci. Zrédlem finansowania moga by¢ rézne srodki - pracodawcéw,
pafistwa i pracownikéw. Potowa polskich pracownikéw jest gotowych inwestowaé w poprawe
wlasnych kwalifikacji. Trzeba skorzysta¢ z tego, ze tak ludzie uwazaja. Gdyby funkcjonowat taki
mechanizm, prawdopodobnie mielibysmy zgode na wigkszg elastycznosé rynku pracy, bo wieksze

kwalifikacje sg jednak biletem do lepszej pozycji na rynku pracy:.

Obecna sytuacja na rynku pracy (i nie tylko), masa pieniedzy unijnych, ktéra trzeba bedzie zagospo-
darowa¢ wymaga madrego przywédztwa.

Elastycznos¢ i sprawnosé polskiego rynku pracy byta tematem 87 seminarium BRE-CASE. Semina-
rium zorganizowata Fundacja CASE we wspétpracy z BRE Bankiem SA w ramach statego cyklu spo-

tkan panelowych. Seminarium odbyto sie w Warszawie, w listopadzie 2006 .

Organizatorzy zaprosili do wygloszenia referatéw: dr Michata Boniego, eksperta rynku pracy i prof.
dr hab. Irene Elzbiete Kotowska, kierownika Zaktadu Demografii w Instytucie Statystyki i Demogra-
fii Szkoly Gt6wnej Handlowej. Zeszyt zawiera takze artykuly Elzbiety Szempinskiej, specjalisty ds.
prawa pracy oraz Tomasza Szpikowskiego, prezesa Work Service SA, ktére dopemiaja dyskutowang

podczas seminarium problematyke.

8 87 seminarium BRE-CASE, Warszawa, 23 listopada 2006 r. Elastycznosé i sprawnosé rynku pracy



Michal Boni - ekspert rynku pracy

Elastyczno$c i sprawno$c rynku
pracy w Polsce

‘ N Fpublicznej dyskusji na temat polityki

spotecznej czesto dominuja stereotypowe
pojecia dotyczace rynku pracy. Twierdzi sie, ze
polski rynek pracy jest catkowicie nieelastyczny.
Twierdzi sie, ze wielka skala migracji od 2 do 3
milionéw powoduje liczne straty ekonomiczne
i spoteczne. Twierdzi sig, ze bezrobocie w Polsce
spada wtasnie dzigki migracji. Wigkszo$¢ tych
twierdzen jest bardzo przydatna w debatach me-
dialnych, natomiast niewiele ma wspdélnego

z rzeczywistoscia.

Elastycznos¢ rynku pracy

Co to jest elastycznos¢ rynku pracy? Sg to rézne-
go rodzaju uwarunkowania prawne, ktére umoz-
liwiaja lub ograniczajg stosowanie zmiennych

form organizacji pracy i czasu pracy, takze niety-

powych form zatrudnienia, ktére majg wptyw na
realne funkcjonowanie kluczowego pojecia
wspotczesnej gospodarki i rynku pracy, czyli
adaptacyjnosci. Z kolei adaptacyjnos$é to umie-
jetno$¢ dostosowywania sie pracownikéw
i przedsi¢biorstw do zmieniajacych sie wymo-
g6w rynku. Rosnaca adaptacyjnosé i stosowanie
narzedzi elastycznosci odpowiada wigc na wy-

zwania konkurencyjnosci.

Sprawno$¢ instytucji rynku pracy natomiast, to
ich efektywnos¢ i mozliwy jak najwiekszy wptyw
na dynamike przeptywéw: (a) z nieaktywnosci
do pracy — co prawda w Polsce instytucje rynku
pracy w minimalny sposéb zachecajg osoby
w og6le nieaktywne do tego, aby podejmowaty
pracg, ale na $wiecie rzecz wyglagda inaczej, (b)
z bezrobocia do pracy, (c) z pracy do pracy — fluk-

tuacja jest przeciez naturalng cechg rynku pracy.

FElastycznos¢ i sprawnosé rynku pracy
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Elementem sprawnosci rynku pracy jest dobre
adresowanie narzedzi stosowanych w ramach
aktywnej polityki rynku pracy (APRP) oraz jej
efektywnos¢é netto — taka, przy ktérej bierze sie
pod uwage, ze dziatania powinny by¢ nakiero-
wane na tych, ktérzy sami nie daliby sobie rady
na rynku pracy. Waznym elementem sprawnosci
instytucji rynku pracy jest takze sprawnos¢
wspotdziatania publicznych stuzb zatrudnienia

(PSZ) i innych podmiotow.

Znaczenie elastycznosci i sprawnogci rynku pra-
cy jest oczywiste. Trzeba koniecznie podkreslic,
ze 83 to dwa podstawowe czynniki poprawiajace
sytuacje na rynku pracy (wspierajgce adaptacyj-
nos¢). Trudno jednak zgodzi¢ si¢ z twierdze-
niem, ze wprowadzenie elastycznych rozwigzan
stanie si¢ panaceum na wszelkie problemy ryn-
ku pracy. Bywaja takie okresy w publicznej deba-
cie w Polsce, kiedy méwi si¢: jesli mieliby$my
maksymalnie elastyczny rynek pracy, to bezro-
bocie by znikneto, miejsca pracy bylyby tworzo-
ne itp. Zaprzeczajg temu twierdzeniu liczne ba-
dania, analizy oraz raporty OECD, ktére wska-
zuja, ze dopiero uzycie wielu r6znych instrumen-
téw i narzedzi moze poprawia¢ sytuacje na ryn-
ku pracy. Elastycznos$¢ niewatpliwie jest jednym
z tych czynnikéw, ale nie wylgeznym.

I elastycznosd, i sprawnos¢ rynku pracy majg du-
ze znaczenie w dzisiejszych warunkach wzrostu
gospodarczego w Polsce, poniewaz stwarzaja
mozliwosci oddziatywania na te grupe bezrobot-
nych, ktérej bezrobocie ma charakter struktural-
ny. A dobra i efektywna polityka rynku pracy da-
wataby szanse na zmniejszanie tego najbardziej

groznego i trwatego bezrobocia.

Oczywiste, ze elastycznosé i sprawnos$¢ rynku
pracy wspieraja konkurencyjnosé firm i gospo-
darki, a takze sg warunkiem poprawy jakosci zy-
cia, czyli budowania réwnowagi miedzy pracg
i zyciem — oddziatywania np. na polityke rodzin-
ng, na tworzenie warunkow dla godzenia funkcji

zyciowych i zawodowych.

Jednym z najpowszechniejszych miernik6w ela-
stycznosci rynku pracy jest tzw. indeks prawnej
ochrony zatrudnienia (Employment Protection
Legislation (EPL), ktéry pozwala budowaé po-
rownywalne dane miedzy réznymi krajami.
Wskaznik ten jest istotny dla dynamiki rynku
pracy, bo pokazuje jak rézne elementy zwigzane
z zatrudnianiem i zwalnianiem pracownikéw,
z wyplacaniem im takich czy innych odpraw
wplywaja na to, czy pracodawca zachowuje sie
dynamicznie i elastycznie, czy ze wzgledu na
koszty zwigzane z wielko$cig np. odpraw, unika
zwolnieni grupowych, ale tez nie podejmuje ko-

niecznych wyzwan restrukturyzacyjnych.

Wykres 1. Ochrona zatrudnienia (EPL)

a0
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Zr6dto: OECD.

Polska, po zmianie w roku 2002 przepis6w kodek-

su pracy juz rok pézniej znalazta sie w srodkowej
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grupie krajéw, blisko przecietnego wyniku dla
OECD ze wskaznikiem nieco powyzej 2 pkt, co
oznacza, ze w poréwnaniu z WIk. Brytania, Stana-
mi Zjednoczonymi czy Kanada, Irlandig, Nowa Ze-
landig nie jestesmy krajem o zbyt elastycznym ryn-
ku pracy. Zarazem jednak polski rynek pracy stat si¢
o wiele bardziej elastyczny niz krajéw potudniowej
Europy, czy o tradycyjnym modelu socjalnym, jak
Francja. Wydaje sie, ze podjete w 2002 r. w Polsce
dziatania zmieniajace funkcjonowanie zwolnien
grupowych, dajace wigksze mozliwosci stosowania
umo6w na czas okreslony, wprowadzajace rozwigza-
nia dotyczgce pracy tymczasowe] przyczynity sie do
uelastycznienia polskiego rynku pracy, co wiasnie
potwierdza wskaznik EPL (wykres 1).

Wykres 2. Ochrona zatrudnienia a Swiadczenia

dla bezrobotnych (modele)

#POR
£ 35 SGRE g0l
- ma
b . * 5P
o EU uer
I »FRA e bl
8 S g ool
e 2 #BEL
= S
B # NED
5 # non N
& 2
g
s 15 #OEN
g
5 angle g RE
= *
@ *uk
» USA
us
o ] = £ 40 E &0 ™ o w0 100

ot unamplayed peaple reporting rece'pt of banates

Jesli Polska jest tak blisko $redniej OECD, to
moze nie warto kruszy¢ kopii o poprawe ela-
styczno$ci rynku pracy? Nie tylko warto, ale jest
to konieczne, poniewaz elastyczno$¢ zawsze
trzeba rozpatrywaé z punktu widzenia potrzeb
rynku pracy danego kraju, a nie ze wzgledu na

pozycje w miedzynarodowych rankingach.

Witasnie w takim kontekscie — szerszego wplywu

poziomu ochrony zatrudnienia na sytuacje na

rynku pracy — warto oceniaé realne funkcjono-
wanie wskaznika EPL. Im mniejszy wskaznik
ochrony zatrudnienia, tym tatwiej kogos$ zwolnic¢
lub zatrudnié, tym lepsze warunki dla dynamiki
na rynku pracy, ktéra utatwia procesy adaptacyj-
ne. Na przedstawianym powyzej wykresie, po le-
wej stronie znajduje sie o§ pokazujgca skale
LSztywnosci” w obszarze ochrony zatrudnienia,
po prawej za$ — oS, wedle ktérej odstania sie ska-
la dostepu bezrobotnych do $wiadczen finanso-

wych (zasitkow).

Warto wiec przyjrzec sie relacji miedzy wskazni-
kiem EPL a dostepem do r6znych form $wiad-
czeh przystugujacych osobom bezrobotnym.
Relacje te sg r6zne w odmiennych modelach so-
cjalnych — i jest to obraz o wiele bardziej skom-
plikowany, zwigzany z realnie prowadzonag
w danych krajach polityka socjalng i polityka
rynku pracy, a nie z prostym ,etykietowaniem”,
dotyczacym przynaleznosci do obozu liberalne-
go czy socjalnego. Przyktadowo, Stany Zjedno-
czone maja bardzo niski wskaznik EPL (czyli
wysoka elastyczno$¢ rynku pracy), ale takze
bardzo niski procent os6b pobierajacych $wiad-
czenia dla bezrobotnych (wykres 2). Polske,
prawdopodobnie, umiesciliby$my na poziomie
Stanéw Zjednoczonych, jesli chodzi o procent
bezrobotnych otrzymujacych $wiadczenia, ale
w poblizu Holandii (troch¢ ponizej), jesli chodzi
o wskaznik EPL. Przy czym, w Polsce wsparcie
dochodowe 0s6b bezrobotnych zostato obecnie
przerzucone z systemu zasitkéw dla bezrobot-
nych — na system pomocy spotecznej (realnie
ok. 45 — 50% bezrobotnych ma jednak dostep
do jakich$ transferéw socjalnych o charakterze

finansowym).
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Wykres 2 pokazuje dodatkowo, ze w krajach o wy-
sokiej nieelastycznosci rynku pracy i ochrony za-
trudnienia (ptd. Europa: Grecja, Wtochy, Portuga-
lia, w jakiej$ czesci Hiszpania) dostep do zasitkow
dla bezrobotnych w pewnej mierze jest ograniczo-
ny. Natomiast kraje, ktére majg bardziej liberalny
model socjalny (WIk. Brytania, Irlandia, Dania),
czyli stosunkowo wysoka elastycznosé rynku pra-
cy (niski wskaznik EPL), charakteryzuja si¢ duzym
udziatem os6b pobierajacych $wiadczenia dla
bezrobotnych z wyraznym zatozeniem jednak, ze
te $wiadczenia majg prowadzi¢ do powrotu na ry-
nek pracy. Gdybysmy w Polsce mieli §$wiadczenia
dla 0s6b bezrobotnych, ktére realnie prowadzityby
do powrotu na rynek pracy, to by¢ moze nie oba-
wialibysmy sie skali §wiadczen. Warto przypo-
mnied, ze w Polsce tylko 13% o0s6b bezrobotnych
pobiera $wiadczenia, natomiast okoto 40% oséb
korzystajacych z zasitkéw pomocy spotecznej to

osoby bezrobotne, co juz podkreslitem uprzednio.

Waznym elementem elastycznego rynku jest nie
tylko elastyczno$¢ placowa, ale i elastycznos¢
kosztowa, czyli w jaki sposéb skala obcigzen po-
zaptacowych (stynny klin podatkowy) wptywa na
dynamike na rynku pracy. Jak moze wptywac wy-
soka skala klina podatkowego na ograniczanie
zatrudniania os6b najmniej wykwalifikowanych
(z powodu nieoptacalnosci), a tym samym stymu-
lowa¢ obecnos¢ tych oséb w szarej strefie? Punk-
tem wyjScia niech bedzie wykres poréwnujacy
pozaptacowe koszty (sktadke pracownikéw
i sktadke pracodawcéw na ubezpieczenia spo-
teczne réznego typu, tgcznie z obcigzeniami na
Fundusz Pracy) z obcigzeniami podatkowymi
(PIT pracownikéw) w r6znych krajach (w ujeciu

przecietnym jako procent kosztéw pracy).

Wykres 3. Pozaptacowe koszty pracy

B Parmonst income lax B Empkeyees socal comiiteion O Empopers socel ol

Zr6dto: OECD.

Jak wynika z wykresu 3 Polska plasuje si¢
w drugiej — ,gorszej” grupie krajow, z wysokimi
stosunkowo obcigzeniami. W poréwnaniu z Ko-
reg, Meksykiem, Nowa Zelandig, Irlandig — r6z-
nica jest zasadnicza. Generalnie, wielko$¢ klina
podatkowego w Polsce jest bardzo duzym obcig-
zeniem dla pracodawcy, szczegdlnie w przypad-
ku checi zatrudnienia 0s6b o niskich kwalifika-
cjach. Bedzie to miato coraz wieksze znaczenie,
w kolejnych fazach wzrostu gospodarczego i po-
trzebie wzrostu zatrudnienia dla realizacji zadan
biznesowych firm. Jezeli bowiem beda one
chcialy utrzymywa¢ swoje przewagi konkuren-
cyjne, zarazem lepiej wynagradzaé pracownikéw,
szczegblnie o wyspecjalizowanych i lepszych
kwalifikacjach, to napotkajg na problem koszt6w
zatrudnienia os6b nisko ptatnych. Przeniesie si¢
ten problem albo na wzrost zatrudnienia w ,,sza-
rej strefie”, albo na coraz bardziej niepewne
i krotkotrwate formy zatrudnienia pracownikéw

rotacyjnych, potrzebnych doraznie.

Waznym elementem mierzacym elastycznosé
jest to, jak uzywane sg i w jakiej skali takie for-
my organizacji czasu pracy jak: praca na czas
okreslony, jak zatrudnienie w niepelnym wy-

miarze czasu pracy (part-time job), jak telepra-
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ca, stosowanie agencji pracy czasowej, czy 16z-
ne instrumenty pozwalajace taczy¢ cykl kariery

zawodowej z cyklem zycia.

Wykres 4. Praca na czas okreslony
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Source: Eurostat, European Labour Force Survey. Principal results 2003,
Note: Dita for MT by gender lack rellability due to small sample size.

Forma pracy na czas okreslony jest powszechnie
stosowana w krajach UE, przy czym warto zwr6-
ci¢ uwage na olbrzymia skale zr6znicowania pod
tym wzgledem w poszczegélnych krajach. Sred-
nio zatrudnienie na czas okreslony dotyczy 15%
zatrudnionych. Natomiast sa i takie kraje, jak
Grecja, gdzie zatrudnienie na czas okreslony jest

na minimalnym poziomie.

W Polsce pod koniec lat 90. od 5 do 6% zatrud-
nionych pracowalto na czas okreslony, reszta — na
czas nieokreslony, w stalym tzw. stabilnym za-
trudnieniu. Sytuacja zmienita si¢ po zmianach
przepis6w i pod presja rynkowa, z powodu po-
trzeby restrukturyzacji przedsiebiorstw. Dzisiaj
Polska jest, zmiennie z Portugalia, na drugim lub
trzecim miejscu w UE pod wzgledem stosowania
pracy na czas okreSlony, czyli ta forma zatrud-
nienia dotyczy od 25 do 26% zatrudnionych.
Wydaje sig, ze zasada ta pomogta restrukturyzo-

waé sie przedsicbiorstwom i, ze pomaga im

utrzymywaé wysoka fluktuacje i dynamike za-
trudnienia — jako czynnik stymulujacy konku-
rencyjnos$¢. Oczywiscie, konsekwencjg takiej for-
my zatrudnienia jest to, ze cze$¢ pracownikow
nie ma poczucia stabilno$ci i poczucia bezpie-
czefistwa. Generalnie, wydaje sie jednak, ze efekt

zatrudnienia na czas okre$lony jest pozytywny.

Ponizej, przedstawiam wykresy obrazujace sto-
sowanie zatrudnienia w niepelnym wymiarze

czasu pracy w réznych krajach:

Wykres 5. Part-time job (cz. 1)
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Z16cto: Working time and work-life balance: policy dilemma?

European Foundation for the Improvement of Living

and Working Conditions.

Wykres 6. Part-time job (cz. 2)
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Zx6dto: Working time and work-life balance: policy dilemma?
European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions.

Wykres 5 obrazuje zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Generalnie, dominujacy-

mi uzytkownikami tej formy zatrudnienia we
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wszystkich krajach europejskich sg kobiety.
Srednio okoto 30% zatrudnionych Europejek ko-
rzysta wlasnie z niepetnego wymiaru czasu pra-
cy. W Szwajcarii z tej formy czasu pracy korzy-
sta 60% zatrudnionych kobiet, podobnie wysoki
wskaznik ma Holandia, Wlk. Brytania i Norwe-
gia. W Polsce wskaznik jest stosunkowo nieduzy
— 14% kobiet i ok. 7-8% zatrudnionych mez-
czyzn. W Europie, wsréd zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy, podobnie jak
w pracy na czas okreslony, dominuja ludzie mto-
dzi i tuz przed emerytura. Generalnie, te forme
pracy wykorzystuje si¢ jako pomagajgcg godzi¢
obowigzki zawodowe i rodzinne mtodym rodzi-
nom oraz osobom starszym (wchodzacym na ry-

nek pracy i wychodzacym z niego).

Spéjrzmy na jeszcze inny aspekt elastycznosci
rynku pracy — organizacje czasu pracy jako czyn-
nik niestychanie istotny dla adaptacyjnosci

przedsigbiorstw.

Wykres 7. R6zne formy elastycznej organizacji czasu

pracy (czestotliwos¢, zastosowanie w firmach)
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Zr6cto: Working time and work-life balance: policy dilemma?
European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions.

Pod wzgledem czestotliwosci wykorzystywania

elastycznych form organizacji czasu pracy (co

oznacza m. in.: mozliwo$§¢ zaczynania i koficze-
nia dnia pracy o ré6znych porach bez kumulowa-
nia godzin do rozliczenia; mozliwo§¢ kumulowa-
nia godzin do rozliczenia bez kompensacji w po-
staci dni wolnych; mozliwos§é uzycia skumulo-
wanych godzin do uzyskania dni wolnych; moz-
liwo$¢é uzycia skumulowanych godzin dla uzy-
skania dtuzszego urlopu) Polska jest na piatym
miejscu wsréd krajow UE. Przy czym trzeba
uwzglednié, ze wykres 7 zostat sporzadzony na
podstawie informacji uzyskanych od pracodaw-
céw, a ci czesto jedynie deklarujg otwarte i ela-
styczne podejscie do godzin rozpoczynania
i konhczenia pracy — z praktyka bywa inaczej. Na-
lezy tez uwzglednié, ze w Polsce mamy stosun-
kowo niewielki udziat mozliwosci kumulowania
godzin, czyli pracowania dtuzej bez mozliwosci
uzyskania rekompensaty w postaci wolnego
dnia. Tylko niektére kraje (wykres 7) w miare
czesto stosujg mozliwos$é kumulowania godzin
dtuzszej pracy w zamian za dtuzszy urlop. Nale-
73 do nich Szwecja, Austria, Dania, kraje o okre-
$lonych profilach socjalnych. Ta forma pracy tez
nie jest bez znaczenia dla taczenia pewnych

funkcji pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.

Wykres 8. Rozne formy elastycznej organizacji czasu

pracy (swoboda wyboru formy)

How warking time arrangements are set by conury (emplaeas only)
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Zr6dto: Working time and work-life balance: policy dilemma?
European Foundation for the Improvement of Living

and Working Conditions.
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Jesli przyjrzymy sie elastycznosci organizacji
czasu pracy z punktu swobody wyboru przez
pracownikéw (co oznacza: godziny pracy zaleza
wytacznie od pracownika; mozliwo$¢ adaptacji
godzin pracy wedle uznania pracownika, choé
z pewnymi ograniczeniami; mozliwo§¢ wyboru
spodréd kilku schematéw organizacji czasu
pracy; uktad czasu pracy zalezny catkowicie od
decyzji pracodawcy), to kwestia wyglada zupet-
nie inaczej niz widziana oczami pracodawcow.
Okazuje sig, ze tak naprawde jedynie w Szwecji,
Danii, Finlandii, Holandii i Austrii istnieje na
wickszg skale mozliwosé catkowicie swobod-

nego decydowania o réznych formach czasu

pracy.

W wigkszosci krajow europejskich te mozliwo-
§ci sg ograniczone, czyli w gruncie rzeczy to pra-
codawcy decyduja o stosowaniu réznych ela-
stycznych form czasu pracy. Warto pamigtaé
0 tym zastrzezeniu, poniewaz przy korzystaniu
z elastycznych form czasu pracy moze sie poja-
wia¢ konflikt interes6w migdzy pracownikiem
a pracodawca. Zjawisko elastycznosci wykorzy-
stywania czasu pracy nalezy wiec postrzegaé
z punktu sensownego godzenia interes6w pra-
cownika i pracodawcy. Kraje, w ktérych pracow-
nicy najswobodniej decyduja o formach czasu
pracy, to kraje o bardzo wysokim i rozwinigtym
poziomie dialogu spotecznego, a takze o rozu-
mieniu tych probleméw przez zwiazki zawodo-
we i dawaniu zgody na rézne rozwigzania. I to
jest przyktad godzenia interes6w obu stron dia-
logu. Austriacy dwa lata temu wprowadzili indy-
widualne konta czasu pracy. Podazaja za nimi
inne kraje i to z obop6lng korzyscig pracowni-

kéw 1 pracodawcow.

Kilka wnioskéw dotyczacych ela-
stycznosci

W latach 2002-2005 nastapita w Polsce wyrazna
poprawa wskaznikéw dotyczacych elastycznosci
i ochrony zatrudnienia, co stato si¢ jednym z ele-
mentéw budowania przewag konkurencyjnych
polskich firm przygotowujacych sie do wejsciana
rynek UE. Polski rynek pracy charakteryzuje wy-
soka skala zatrudnienia na czas okre$lony (drugie
miejsce w Europie po Hiszpanii). Odsetek os6b
zatrudnionych na czas okre§lony zwigkszyt sie
z 6% pod koniec lat 90. do obecnych 26%. Zwiek-
sza to adaptacyjnos¢ firm, ale zmniejsza poczucie

bezpieczenstwa pracownikow.

Wysoka skala zatrudnienia na czas okreslony
moze grozi¢ utrwaleniem sie¢ rotacyjnosci zatrud-
nienia w wielu firmach, ale grozi takze trwatym
ustabilizowaniem sie grupy, ktéra jest stale roto-
wana, jesliby byli to pracownicy spoza puli ludzi
mtodych i starszych, jak dzieje sie to w wigkszo-
$ci krajéw UE. W efekcie moze to spowodowaé
segmentacje, powstanie dualnego rynku pracy,
a nawet, by¢é moze, powstanie pracownikéw
IT kategorii. Zastrzezenie powyzsze nie prowadzi
oczywiscie do postulatu ponownego ,,usztywnie-
nia” rynku pracy, a jest jedynie zacheceniem do
zastanowienia sig, jak neutralizowa¢ i kompen-
sowaé rézne negatywne zjawiska, ktére moga si¢

pojawié.

Trzeba tez pamietaé, ze elastycznos$é powinna
byé¢ elementem negocjacji, pewnego wyboru
i wzajemno$ci intereséw miedzy pracodawca
a pracownikiem, czego w Polsce nie ma z kilku

powodoéw: (a) matej wiedzy pracodawcow o for-
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mach elastycznosci, (b) okresu rozliczania czasu

pracy:

1) brakuje mozliwosci stosowania formy opt/out
(pracodawca umawia si¢ z pracownikiem, ze
moze indywidualnie rozliczaé¢ czas pracy, co
jest mozliwe np. w WIk. Brytanii; o co toczy si¢
sp6r wokét europejskiej dyrektywy o czasie
pracy)

2) okres rozliczania czasu pracy — 3, 4 miesigce,

to za krétko dla firm sezonowych

3) brak pelnych warunkéw dla wdrozenia mode-
lu kont czasu pracy; przydatnych zwlaszcza
dla firm sezonowych, ktére nie ponosityby
nadmiernych kosztéw za godziny nadliczbo-

we w okresie szczytu sezonowego.

W Polsce mamy ponadto do czynienia z ewi-
dentnym niedorozwojem zatrudnienia w niepet-
nym wymiarze czasu pracy. 70% polskich pra-
cownikéw korzystajgcych z tej formy zatrudnie-
nia, to pracownicy uzupetiajacy prace rodzin
w rolnictwie. Niestety, w Polsce part-time job
w ogb6le nie pelni takiej funkeji, jak w innych kra-
jach europejskich, czyli wsparcia dla tgczenia

funkcji zawodowych z rodzinnymi.

Mamy na matlg skale rozwinigte agencje pracy
czasowej, chociaz od 2003 r. liczba ich wzrosta
o 100%, ze 150 tys. oferowanych miejsc pracy
do 300 tys. w roku ubiegtym.

Skala uzycia telepracy jest réwniez niewielka
— 0,8% lub mniej. By¢ moze sytuacje zmieni rza-

dowa inicjatywa wprowadzenia do kodeksu pra-

cy regulacji dotyczacych telepracy zgodnie z po-
rozumieniem ramowym miedzy partnerami spo-
tecznymi zawartym w UE w 2002 r. i podpisa-
nym takze przez polskich pracodawcéw. Cho-
ciaz, niezgodnie z zapisami ramowego porozu-
mienia, polski rzad wprowadzit zapis mowiacy
o tym, ze telepraca bedzie wymagata formy statej
pracy, co moze oznaczaé niebezpieczefistwo, ze
tylko osoba wykonujaca umownie pig¢ dni w ty-
godniu teleprace bedzie zdefiniowana jako tele-
pracownik, gdy tymczasem inne formy posred-
nie (np. 3 dni w tygodniu jako telepracownik, a 2
dni w innej formie) nie bedg klasyfikowane we-

dtug polskiego zapisu jako telepraca.

[ wreszcie, potencjat samozatrudnienia, ktéry po
odliczeniu rolniké6w szacowany jest na 7-8%.
Niebezpieczne w tym obszarze wydaja sie decy-
zje dotyczace wymogéw wielkosci ptaconych
sktadek ubezpieczeniowych, bo oznacza to, ze
np. praca lekarzy pracujacych jako jednoosobo-
we podmioty, ale w przychodni i pod kierun-
kiem, bedzie tracita atut pelnego samozatrudnie-
nia od 2007 r, czyli wzro$nie skala ptaconej

sktadki, podrozeja koszty pracy.

Oceniajac potencjat samozatrudnienia, sprébuj-
my go oszacowaé m.in. przez charakterystyke
wyposazenia polskich gospodarstw domowych
w przedmioty wazne dla komunikacji i nowocze-
snej pracy rynkowej: telefony komérkowe — wg
badan GUS z 2004 r. byly w 54% gospodarstw
domowych, dzisiaj — w 72%; i odpowiednio sa-
mochéd — miato 46% gospodarstw, dzisiaj — 50%;
komputer byt w 33% gospodarstw domowych,
dzisiaj w 36%; dostep do Internetu miato 16,5%
gospodarstw domowych, dzisiaj, jak sie szacuje,
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od 18 do19% (we wspolczesnej gospodarce moze
to by¢ kluczowe narzedzie pracy); telewizje ka-
blowa ma 96 oséb na 1000 mieszkaficéw, co nie
jest bez znaczenia dla t — learningu, ktéry jest, jak
twierdzi czg$¢ specjalistow, przysztosciows for-
ma edukacji dorostych. Dla poréwnania, W Sta-
nach Zjednoczonych okoto 70% gospodarstw
domowych wyposazonych jest w powyzsze urzg-
dzenia, a dodatkowo dysponuje kserokopiarkg
i osobnym pomieszczeniem, ktére mozna uzy¢
jako pomieszczenie o charakterze biurowym.
Warto przy tym pamictal, ze tendencja wyod-
rebniania pracy kontraktowanej indywidualnie
w domu, z uzyciem $rodkéw technicznych, be-

dzie prawdopodobnie coraz wigksza.

Jak pogodzi¢ elastycznos¢ z pracowniczg potrze-
ba poczucia bezpieczefistwa? Po wielu debatach
dotyczacych deregulacji, elastycznosci pojawita
si¢ idea flexicurity, czyli taczenia flexibility (ela-

stycznosci) z security (bezpieczenstwem).

Wykres 9. Flexicurity — model duriski golden triangle

APRP:

zasitki

szkolenia
posrednictwo
bezpieczefistwo
socjalne i efektywnos¢

Przedsigbiorstwo
swoboda zwolniert
inwestycje i rozwoj

Jednostka
Krotki okres
bycia
bezrobotnym

adaptacyjnos¢

Model dufiski flexicurity, nazywany ztotym tréj-
katem, mozna opisa¢ w nastepujacy sposéb
podkreslajac wtasnie jego trzy cechy i konstytu-
tywne podmioty. Przedsiebiorstwo dziatajace

w zdrowych, liberalnych warunkach konkuro-
wania i gospodarki ma peing swobode zwolnieni
izatrudniania. Jak niekt6rzy twierdza, tatwiej jest
zwolnié pracownika w Danii niz w Stanach Zjed-
noczonych. Zwolniony pracownik oczywiscie
ponosi jaka$ odpowiedzialnos¢ za siebie. Zazwy-
czaj krotko bywa osoba bezrobotng dzieki ak-
tywnej polityce rynku pracy, ktéra jest do niego
skierowana i wykorzystuje profesjonalizm stuzb
zatrudnienia i zr6znicowane narzedzia aktywiza-
cji. Dwa elementy APRP w ramach dufiskiego
Slexicurity sa wazne: zabezpieczenie dochodowe
w postaci zasitkéw, ktére jeszcze pare lat temu
przyznawane byly na 36 m-cy, obecnie — od 12
do 18 m-cy dla réznych grup pracowniczych oraz
wielka intensywno$¢ dziatan zwiazana ze szko-
leniem i z ponownym przywréceniem pracowni-

ka do pracy:.

Model duniski jest niezwykle kosztowny. Wydat-
ki na aktywna polityke rynku pracy w Danii wy-
noszg 1,5% PKB (w Polsce musielibysmy wyda-
wacé 15 zamiast 2,7 mld z1), a cato§¢ naktadow
lacznie ze $wiadczeniami dochodowymi (stano-
wig ok. 3% PKB), czyli tacznie — wynosi ok. 4,5%
PKB. Jest to niezwykle kosztowne rozwiazanie
i oczywiscie trzeba by¢ bardzo daleko od checi
wprowadzenia go w Polsce przez proste skopio-

wanie.

Natomiast lekcja, jaka mozna wyciaggnaé z dun-
skiego flexicurity polega na czyms$ niezwykle
istotnym. Po pierwsze — model ten charakteryzu-
je sie bardzo przemys$lanym podzialem odpo-
wiedzialno$ci. Przedsiebiorstwo nie zajmuje si¢
pracownikiem, kiedy go zwolni, nie troszczy si¢

o0 jego dochody i dalszy los na rynku pracy (nie
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wydtuzaja sie wiec odprawy oraz reguly prawne
ograniczajagce swobode zwalniania). Odpowie-
dzialnos¢ za zwolnionego pracownika spoczywa
na pafnstwie i samym zwolnionym, ktéry podlega
dziataniom aktywizujacym. W Polsce natomiast
ciggle czynione sg préby przeniesienia odpowie-
dzialnosci panstwa na przedsigbiorstwo za to, co
si¢ bedzie dziato z przysztym bezrobotnym, przy
czym panstwo w chwili obecnej nie ptaci ani zto-
towki na aktywng polityke rynku pracy. Wszyst-
kie $rodki, ktére na ten cel sg przeznaczane po-
chodzg ze skitadek pracodawcow. Pracodawcy
zarazem, nie maja zadnego wplywu na to, jak te

§rodki sg wydawane.

Obowigzujacy w Danii podziat odpowiedzialno-
$ci za zwolnionego pracownika jest jedna z waz-
niejszych cech dunskiego flexicurity. A efekty
dunskiego modelu? W rankingach konkurencyj-
nosci gospodarek i firm Dania jest na jednym
z czotowych miejsc, ma niskie, bo 4,5-proc. bez-
robocie, oraz 75-proc. wskaznik zatrudnienia

(najwyzszy w UE).

W modelu holenderskim — flexicurity ma inng
postaé. Stosuje sie tam wiele réznych nowocze-
snych, elastycznych form zatrudnienia. Holandia
ma bardzo wysoki, bo 51% (w UE - 37,3%)
wskaznik réznorodnosci kontraktéw zatrudnie-
niowych — pod uwage bierze si¢ prace w niepet-
nym wymiarze czasu; na czas okreslony i samo-
zatrudnienie, ale z réwnym traktowaniem w do-
stepie do bonuséw i rozwoju. W Polsce wskaznik
réznorodnos$ci kontraktéw zatrudnieniowych
wynosi od 40 do 45%, zaleznie od skali samoza-
trudnienia w r6znych fazach koniunktury gospo-

darczej.

Rozwigzania flexicurity, co wazne, muszg by¢
dopasowane do lokalnych gospodarek, nie moga
by¢ narzucone z zewnatrz. Waznym elementem
jest réwniez wskaznik przejscia z zatrudnienia
czasowego (transition) na zatrudnienie state.
Niekiedy uwaza sie, ze mozna stosowaé wiele
form czasowego zatrudnienia, co jest elastyczne,
zwigksza konkurencyjnosé i adaptacyjnosé, ale
pewne grupy pracownikéw po pewnym czasie
powinny uzyskiwaé¢ mozliwos$¢ wiekszej stabili-
zacji zatrudnienia. W EU-15 wskaznik ten wy-
nosi 32%, przyktadowo, w Luksemburgu — 62%,
w Wielkiej Brytanii — 47%.

Jakie warunki sprzyjaja flexicurity? Przede
wszystkim odejscie od koncepcjijob security ro-
zumianej jako gwarancja bezpieczefstwa pracy
w jednym miejscu przez jak najdtuzszy okres
czasu, najlepiej przez cale zycie, za czym optuja
zwiazki zawodowe, a jest to przeciez jedna z naj-
powazniejszych barier elastycznosci rynku pracy.
Przej$¢é natomiast nalezy do modelu ,employ-
ment security”, czyli modelu bezpieczefistwa za-
trudnienia w czasie kariery zawodowej. Oznacza
to stwarzanie mozliwosci, aby zatrudniony — cze-
sto zmieniajac prace — miat rosngce warunki (np.
ciagle poprawiajace si¢ i uzupetlniane kwalifika-
cje) dla uzyskiwania ponownego zatrudnienia,
co wymaga istnienia r6znych form wspierania go,
przy jego
w mozliwosci ponownego znalezienia pracy.

indywidualnym zaangazowaniu,

Korzystnymi warunkami dla flexicurity sg takze:

1) odpowiedni poziom legislacji, ale by¢ moze
jedynie ogdlne ramy rozwigzan legislacyjnych

powinny by¢ ustalane na szczeblu krajowym,
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a konkretne, szczegétowe rozwigzania powin-

ny by¢ zdecentralizowane

2) poziom negocjacji (kraj, firma, zbiorowa, indy-
widualna formuta) wtasnie owych szczegéto-

wych rozwigzan

3) poziom aktywnosci w obszarze flexicurity
— dzielenie si¢ odpowiedzialnoscig przez trzy
podmioty: panstwo, efektywna APRE, praco-

dawce i pracownika

4) inna rola §wiadczeni dla bezrobotnych i gene-
ralnie transferéw socjalnych — w Polsce np.
tak niski udziat kobiet w pracy w niepelnym
wymiarze czasu pracy, bierze si¢ z tego, ze
spora cze$¢ kobiet korzysta z réznego rodzaju
transferéw i $wiadczen socjalnych, a relacja
miedzy tymi transferami a mozliwoscig uzy-
skania wynagrodzenia na poziomie potowy
wynagrodzenia w niepelnym wymiarze czasu
pracy jest taka, ze by¢é moze bardziej sie opta-
ca korzystanie z transfer6w i §wiadczen niz
wynagrodzenia. Konieczna jest wigc dalsza
praca nad lepszg adresowalnoscig transfer6w

socjalnych

5) adaptacyjnosé pracownikéw — warunki, ale

1 postawa

6) infrastruktura dla uczenia si¢ przez cate zycie

(life long learning)

7) swoboda dziatania przedsiebiorstw, jesli cho-
dzi o wyb6r sposob6w rozliczania czasu pra-

cy (porozumienia co do czasu i organizacji

pracy).

Rozwazajac modelowanie rynku pracy nie moz-

na zapominaé o oporze zwigzkéw zawodowych.

Zwiazki zawodowe w Europie zawsze byty prze-
ciwne deregulacji. Od lat sg przeciwne elastycz-
nosci rynku pracy. Sg réwniez przeciw flexicuri-
ty. Stowo to weszto do jezyka UE po przegladzie
Strategii lizboniskiej w 2005 1., po raporcie Wima
Koka — znalazto si¢ w znowelizowanej Strategii
lizbonskiej. Pare miesiecy juz mineto od wpro-

wadzenia tego terminu.

Dla przedstawienia praktycznego wymiaru pro-
blemu sprzeciwu zwigzkéw zawodowych wobec
zmieniajacego sie i uelastyczniajacego si¢ rynku
pracy, postuze sie anegdotg. Od dwéch miesiecy
uczestnicze w spotkaniach ad hoc grupy pracow-
niczo-pracodawczej zwigzanej z wyzwaniami
rynku pracy. Spotkania te przebiegajg zgodnie
z nastepujacym scenariuszem. Pracodawcy moé-
wig o zagrozeniach w dtuzszej perspektywie dla
europejskiego rynku pracy, a pracownicy méwia,
ze wszystko, co zwigzane z elastycznoscia jest
grozne, w zwigzku z tym nie ma o czym dalej roz-
mawiad. Polscy zwigzkowcy wnosza do tej dysku-
sji dwie wazkie uwagi: skandalem jest, jak twier-
dza, ze w Polsce tak duzo oséb pracuje na czas
okreslony, skandaliczne sa sposoby wykorzysty-
wania samozatrudnienia, skandaliczne jest takze
powotanie agencji pracy czasowej. Na tym polega
merytoryczny wktad polskich zwigzkowcow
w myS$lenie o przyszlosci europejskiego rynku
pracy. Generalnie sprzeciwiajg si¢, co zrozumiate,
opt/out. Bronia wiec tradycyjnego modelu pracy,
w jednym miejscu, ze stalym wynagrodzeniem.
Szczesliwie, mtodzi pracownicy, w wiekszosci za-

angazowani w nowe formy gospodarki nie zapi-
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suja sie do zwigzkéw zawodowych i to nie dlate-
g0, ze im kto§ zabrania. Po prostu inaczej postrze-

gaja rzeczywistosé, w ktérej funkcjonuja.

Sprawnos¢ rynku pracy

Ponizej przedstawiam krétkg charakterystyke sy-
tuacji na rynku pracy w Polsce, by ocenié, na ile
rynek pracy jest sprawny — sprzyja przechodzeniu
z bezrobocia do pracy, z nieaktywnosci — do pra-
cy, czy z jednego miejsca pracy — do innego. Skro-
towy charakter tej prezentacji powoduje, ze dla

przejrzystosci lepiej ujaé ja w punktach:

W Polsce mamy 13% bezrobotnych z prawem do
zasitku, czyli mamy do czynienia z wysoka ela-
stycznos$cia zasitkowsg, ktéra przenosi sie na po-
moc spoteczna. 40% tych, ktérzy korzystaja z za-
sitkéw pomocy spotecznej sa osobami bezrobot-
nymi, ale funkcja zasitkéw nie pelni zadnej roli

zachecajacej do podjecia aktywnosci.

Brakuje pomystu na rozszerzenie kontraktéw so-
cjalnych i pomocy uwarunkowanej tzn. takiej, ktéra
polega na otrzymywaniu czesci zasitku (jedna trze-
cia, a nawet potowa zasitku z pomocy spotecznej,
czy jakiegokolwiek innego), ale pod warunkiem, ze
Klient/beneficjent podejmuje uczestnictwo w szko-
leniach, podejmuje prace czasows itp. Projekt usta-
wy wprowadzajacej takie rozwigzania byt konsulto-
wany przez partneréw spotecznych w lipcu 2006 r.
i zagingt gdzies w gtebokich szufladach Minister-
stwa Pracy i Polityki Spoteczne;j.

Brakuje nam takze warunkoéw dla praktykowa-

nia modelu integracji spotecznej — przez prace,

co jest kluczowa kwestia. Inaczej przeciez pracu-
je sie z osobami bezrobotnymi, jesli mysli si¢
o ich przywréceniu do jakiejkolwiek aktywnosci,
w tym do aktywnosci zawodowej.

Warto przypomnieé, ze Brazylia, w ktérej z po-
mocg Banku Swiatowego wprowadzano pomoc
uwarunkowang, odnotowata bardzo duze sukce-
sy. Pomoc pomagata m.in. na tym, ze §wiadczenie
finansowe odbierata kobieta, a dostawata je pod
warunkiem, ze dzieci beda uczeszczaly do szko-
Iy, co w brazylijskich warunkach byto kluczo-
wym elementem pomocy dochodowej z jednej
strony, ale i realnej integracji spotecznej — z dru-
giej. Nastepnym warunkiem byto uczestniczenie
dzieci w przegladach zebéw. Dawanie pomocy fi-
nansowej, ale uwarunkowanej tak, aby zmieniaé
wzorce kulturowe, zeby nie nakreca¢ bezustan-

nego bycia w biedzie — jest faktyczng pomoca.

W Polsce mamy tez do czynienia z duza skala
(50%) diugotrwatego bezrobocia. Dotyczy grupy
ludzi o niskiej mobilnosci i niskich kwalifika-
cjach. Od 75 do 80% polskich bezrobotnych re-

jestruje sie po raz kolejny.

Wskaznik plynnosci rynku pracy (proporcja
0s6b odchodzacych do pracy z grupy bezrobot-
nych do naptywu bezrobotnych w danym okre-
sie) oczywiscie rosnie, bo mamy czas koniunktu-
ry gospodarczej, wiec w 2005 r. przekroczyt 50%.
Niemniej mamy w Polsce wojew6dztwa, w ktd-

rych wskaznik wynosi 37 lub 38%.

Skala aktywizaciji, ktéra okre§la, ile 0s6b pozwa-
laja nam aktywizowac stosowane narze¢dzia wy-

glada nastepujgco: w 2004 r. — aktywizowa-
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no 16% sposréd bezrobotnych, w 2005 r. — 20%,
w 2006 1. — moze bedzie to 25%. Niestety, nadal
nie jest to nawet 30%. Tym bardziej warto przy-
toczy¢ badania, ktére wskazuja, ze wsréd bezro-
botnych 28,5% kompletnie nie jest zaintereso-
wanych zadnym podjeciem pracy, 34,5% — tylko
pod pewnymi warunkami, bytoby sktonnych
podjaé prace, a jedynie okoto 37% jest gotowych
podjaé prace. Problem polega na tym, ze aktywi-
zacja najczesciej obejmuje osoby z tej 37-proc.
grupy — osoby, ktore i tak sg aktywne. Bo tak jest
wygodniej, bo tatwiej si¢ rozliczy¢ z pieniedzy
unijnych, bo mozna wykaza¢ sie sukcesem. Przy
coraz wigkszych unijnych $rodkach, powstaje
problem znalezienia ludzi kwalifikujacych sie do
aktywnych programéw. Urzedy pracy po prostu
boja sie, ze zajmujac si¢ nieaktywnymi bezrobot-
nymi, nie osiggnag potrzebnego wyniku, jesli cho-
dzi o rezultaty i efektywnos¢.

W 2005 1. na 1 doradce przypadato az 4 614 bez-
robotnych (sic!). W tym roku sytuacja sie nieco po-
prawita. Rok temu na 1 posrednika przypadato 1
678 bezrobotnych (sic!). Wskazniki uzyskania
oferty sg bardzo r6znorodne, uzaleznione od grup
zawodowych i region6w. Na ich podstawie mozna

moéwic o zawodach deficytowych i nadwyzkowych.

Co wazne, warto sobie us§wiadomié, ze mamy juz
w Polsce do czynienia ze zjawiskiem metropoli-
zacji rozwoju (duze miasta) i mamy klastry bez-
mape
od 1995 r, i to nawet przy zmniejszajacym si¢

robocia.  Obserwujac bezrobocia
bezrobociu, przy wzroscie gospodarczym, przy
koniunkturze — te same miejsca w Polsce sg cig-
gle ciemne na takiej mapie. To sg wtasnie klastry

bezrobocia. Jest to w oczywisty sposéb podsta-

wowym problemem i wyzwaniem dla polskiego

rynku pracy.

Mamy tez w kraju wyraznie widoczne zjawisko
niedopasowania potrzeb rynku i podazy pracow-
nikéw, co niektérzy pracodawcy ttumaczg skalg
migracji (,wszyscy wyjechali, nie mozemy zna-
lez¢é pracownik6w™). Trudno zgodzié sie z tg teza.
Przyktadowo, w budownictwie pracodawcy mu-
sieli zaczaé placi¢ wiecej. Co prawda w 2006 r.
ptacili od 1200 do 1300 zt netto za miesieczng
prace pracownika niewykwalifikowanego, ale
dawniej placili dwa razy mniej. Czy mozna si¢
dziwié, ze czgs¢ ludzi wyjechata do pracy? Jesli
nawet zarabiaja tylko 800 funtéw, to jest to szes¢

razy tyle, ile zarabiali w Polsce.

Niedopasowanie potrzeb rynku i podazy pracow-
nik6w wigze sie z geografiag (sytuacja réznie wy-
glada w zaleznosci od miejsca w kraju); z kwe-
stiami ptacowymi (zaczely sie nieco zmieniad,
specjalisci otrzymujg juz wyzsze wynagrodzenia);
z rola ,szarej strefy”; ze stabym posrednictwem
pracy. Najwazniejszym elementem, zwtaszcza
dzisiaj w warunkach wzrostu gospodarczego, kt6-
ry wymaga natychmiastowego poprawienia jest
stymulacja mobilnosci. Narzedzia stymulacji sg
przygotowane, takze w ustawie o zatrudnieniu
— przepisy regulujace promocje zatrudnienia dla
bezrobotnych przewiduja pienigdze za dojazd do
pracy, czasowy pobyt i wynajecie mieszkania.
Drugim elementem wzmacniania mobilnosci jest
elektroniczne posrednictwo pracy w skali kraju.

A trzecim — poprawa dostepnosci mieszkan.

Moéwigc o sprawnosci rynku pracy trzeba ko-

niecznie odnotowaé, ze w Polsce w r6znych for-
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mach ksztatcenia ustawicznego bierze udziat
5,6% populacji miedzy 25 rokiem zycia a osig-
gnieciem wieku emerytalnego, a w EU jest to

11% (Strategia Lizboniska ten wskaznik okreslita
na 12%). Dla poréwnania, w Szwecji wskaznik
wynosi 40%. Dane te dotyczg roku 2004 i czesci
2005 r. Sytuacja przypuszczalnie sie zmienia, bo
przeszto 50% badanych deklaruje cheé¢ popra-
wiania kwalifikacji i wskazuje na wyrazne zwigz-
ki miedzy poprawianiem kwalifikacji a umacnia-

niem wtlasnej pozycji zawodowej.

Kluczowym skiadnikiem sprawnosci rynku
pracy jest efektywnosé aktywnej polityki rynku
pracy.

MPIiPS liczy efektywnosé zatrudnieniowa jako
liczbe 0s6b, ktére uzyskaty zatrudnienie po dzia-
faniach aktywizujacych w stosunku do liczby
0s6b, ktére ukoficzyly dziatania aktywizujace.
Stad wskaznik 47%, pokazujacy Srednig efek-
tywnosé APRP w Polsce. Przy r6znych formach
aktywizacji ta efektywnos$¢ wyglada odmiennie:
szkolenia — 37%, roboty publiczne — 29%. Liczac
jednak inaczej, czyli biorgc pod uwage tych, kt6-
1zy zaczynaja aktywizacje, okazuje sig, ze efek-
tywno$¢ bylaby o wiele nizsza, bowiem od 10
do 20% os6b, ktére przystgpily do poszczegbl-

nych przedsiewzigé, w og6le ich nie konczy.

Jest to wyrazny element oraz dowéd niskiej efek-
tywnosci dziatania, niedopasowania narzedzi do
0s6b potrzebujgcych wsparcia i aktywizacji, nie-
dobrego zaadresowania narzedzi. Myslgc o efek-
tywnosci netto, trzeba zatem pomagaé tym, kt6-
rzy sami nie moga sobie poméc, ale takze braé
pod uwage ten rodzaj wskaznikéw efektywnosci,

ktére rzetelnie oddadza obraz sytuacii.

Stad pytanie o podmioty, ktére prowadza aktyw-
ng polityke rynku pracy. Moje sugestie dotyczace
potrzeby szerszego otwarcia na zewnegtrzne kon-
traktowanie ustug zatrudnieniowych, potrzebe
poszerzenia roli prywatnego posrednictwa oraz
doradztwa personalnego i zawodowego — zostaty
potraktowane w publicznej debacie i w ocenach
przedstawicieli Ministerstwa Pracy jako subiek-
tywno-ideologiczna cheé sprywatyzowania ustug
o charakterze publicznym. Wcale nie uwazam, ze
ma to by¢ jedynie komercyjny rynek. Réwniez
nalezy wzig¢ pod uwage wyspecjalizowane,
sprawnie funkcjonujace i wykorzystujace unika-
towe kompetencje — organizacje pozarzadowe.
Niemniej, jesli rynek nie zostanie otwarty dla in-
nych podmiotéw, to ciagle zajmowaé bedziemy
sie jedynie tymi, ktérzy i tak sami moga sobie
da¢ rade, a skala oddzialywania i aktywizacji
wzrosdnie co najwyzej jeszeze o 10%. Coraz trud-

niej bedzie nam poprawiaé¢ wskazniki efektyw-

Tabela 1. Efektywnos¢ aktywnej polityki rynku pracy

. Prace
Bezrobotni Ogoélem Szkolenia Staze Rolgoty Przygotowanie inter-
publiczne do zawodu .
wencyjne
Objeci wsparciem| 562 000 (20%) 151 000 163 000 69 000 67 000 71 000
Efekt zatr. MPiPS 47,3% 36,8% 46,2% 29% 46,1% 62%
Efekt zatr. realny 42,3% 35% 40% 28,5% 34% 55%
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nosci. Otwarcie si¢ na komplementarny: prywat-
no-publiczny model ustug zatrudnieniowych
jest konieczne. Jest to jedna z wazniejszych kwe-
stii dla sprawnosci polskiego rynku pracy, acz-
kolwiek réwnie istotny jest rozwd6j ustug szkole-
niowych, co wplywa¢ ma na poprawe jakosci

polskich zasob6w pracy.

Krotkie wnioski

1. Upowszechnia¢ formy i sposoby elastycznosci
w organizacji pracy, czasu pracy i formach za-

trudnienia.

2. Wprowadzi¢ bardziej elastyczne rozwiazania

w obszarze czasu pracy.

3. Rozwazy¢ warunki i ramy dla powstania pol-

skiego flexicurity.

4. Uzyskaé¢ w dialogu spotecznym odpowiedz na
pytanie: czy polskie zwigzki zawodowe s3

partnerem do negocjowania flexicurity?

5. Zadbaé o wzrost naktadéw na APRP (1,8 mld
—20051; 2,2mld - 2006 1; 2,7 mld - 2007 r.
plus ok. 30% srodki EFS) — nie sg to duze na-
ktady, bo wynosza od 0,3 do 0,35% PKB, ale
zwiekszenie ich musi mie¢ uzasadnienie w po-

staci poprawy efektywnosci polityki.

6. Postawi¢ rzetelnie kwestie: kto ma finansowacé
APRP? Drzisiaj nie ma dotacji budzetu, finan-
suja te polityke wylacznie pracodawcy.
W 2005 r. APRP kosztowata pracodawcéw 2,2
mld, a wyplaty zasitkéw dla bezrobotnych

prawie 4 mld zt, a réwnoczes$nie poniesione
w firmach naktady na szkolenia pracownikéw

— 2,3 mld zt. Jaka zatem ma by¢ rola panstwa?

7. Wprowadzi¢ zasady monitorowania i oceny
efektywnosci APRP (takze efektywnosci netto)
oraz zasady umozliwiajace realne otwarcie si¢
na rynek ustug zatrudnieniowych (ustuga

— posrednictwo).

8. Stworzy¢ instytucjonalne (finanse, infrastruk-
tura, dostep) warunki dla rozwoju w Polsce

uczenia si¢ przez cale zycie.

9. Stwarzajac warunki dla wzrostu i poprawy
elastycznos$ci i sprawnosci rynku pracy
— wzmacnia sie adaptacyjnos¢ i konkurencyj-
nos¢ polskich przedsiebiorstw i gospodarki.

Przedstawione skr6towo wnioski warto rozbudo-
wac i poddaé publicznej debacie. Moment jest
dobry, bo powodujacy wzrost zatrudnienia i spa-
dek bezrobocia rozwdj gospodarczy, na wzgled-
nie wysokim poziomie, moze sprzyjaé odwaz-

niejszym reformom rynku pracy.
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Irena E. Kotowska - Instytut Statystyki i Demografii SGH

Elastyczno$c i sprawnos¢ rynku pracy
— mozliwosci faczenia pracy
zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi w Polsce

1. Wprowadzenie

Zagadnienie elastycznosci i sprawnosci rynku
pracy w Polsce zostanie rozwazone z punktu wi-
dzenia mozliwosci taczenia aktywnosci zawodo-
wej i rodzinnej. Ich znaczenie wynika ze zmian
zachodzgcych na wspétczesnym rynku pracy
i zmian demograficznych, a takze niskiego stop-
nia wykorzystania zasobow pracy. Wskazniki za-
trudnienia dla mezczyzn w Polsce sg bowiem
najnizsze w Unii Europejskiej, natomiast wskaz-
nik zatrudnienia kobiet jest najnizszy w grupie
nowych cztonkéw UE, a wéréd 25 krajow UE
mniejszymi warto§ciami tego miernika charakte-
ryzuja sie Grecja, Hiszpania, Wtochy, a wiec kra-
je o tradycyjnie nizszej aktywnosci ekonomicznej
kobiet. Podobnie bezrobocie kobiet jest zdecy-
dowanie wyzsze od obserwowanego w innych

krajach Unii. Jednak zatrudnienie kobiet nie po-

winno ograniczaé realizacji funkcji rodzinnych,
w tym prokreacyjnych, poniewaz negatywnie
wplywa to na reprodukcje ludnosci. Tymczasem
Polska wraz z innymi krajami Europy Srodkowej
i Wschodniej nalezy — obok krajéw sr6dziemno-
morskich — do grupy krajéw o najnizszej dzietno-

$ci w Europie.

Utrzymujgca sie niska dzietno$é! prowadzi do
glebokiego spadku liczby ludnosci oraz przyspie-
szenia zmian struktur wieku polegajacych na sil-
nym wzroScie liczby oséb starszych i dtugotrwa-
tym spadku liczebnosci rocznikéw najmtodszych,
a takze zmniejszaniu sie liczby os6b w wieku pro-
dukeyjnym?. Zahamowanie i odwrécenie nieko-
rzystnych zmian ludnosciowych wymaga wzrostu
dzietnosci. Jak potgczyé wzrost zatrudnienia ko-
biet ze wzrostem dzietnosci, skoro dynamika

i niestabilno$¢ popytu na prace sprawiaja, ze ro-
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$nie konkurencyjno$¢ miedzy praca zawodowa
a rodzing? Zmiany organizacji pracy, jej charakte-
ru i form, charakterystyczne dla wspéiczesnego
rynku pracy, obok wigkszej elastycznosci zatrud-
nienia, prowadza takze do zwigkszenia poczucia
niepewnosci na rynku pracy, a nieciggtosé zatrud-
nienia i jego réznorodne formy wymagajg wiek-
szego zaangazowania w zarzadzanie wlasna pracg
zawodowa. Destandaryzacja przebiegu zycia za-
wodowego (biografii zawodowej) wymaga nie tyl-
ko umiejetnosci zarzadzania ryzykiem, ale takze
przyczynia sie do tego, ze efektywnie wiecej czasu
i wysitku nalezy przeznaczy¢ nie tylko na $wiad-
czenie pracy, ale takze na jej pozyskanie i utrzy-
manie. Dodatkowo, uwzgledniajgc stalg potrzebe
doskonalenia kwalifikacji mozna stwierdzié, ze
znaczenie pracy jako czynnika ksztattujgcego ak-
tywno$¢ jednostki i przebieg jej zycia (life course)
znacznie wzrosto. Nasila si¢ zatem konflikt czasu
i dyspozycyjnosci, zwlaszcza w warunkach posia-
dania rodziny i konieczno$ci sprawowania opieki
nad jej cztonkami. Ten konflikt w szczeg6lnosci
dotyczy kobiet ze wzgledu na to, ze zaangazowane
sg bardziej w pelnienie obowigzkéw rodzinnych,

w tym funkgeji opiekuniczych.

W literaturze poswieconej zagadnieniom trud-
nosci tgczenia (niekompatybilnosci) kariery za-
wodowej i rodzinnej wymienia sie trzy gléwne
grupy przyczyn (por. np. Balcerzak-Paradow-
ska, 2004; Kotowska i inni, 2005; Maty-
siak 2005a; Muszyniska, 2003, 2004, 2005):

—zwigzane z trudna sytuacjg na polskim rynku
pracy oraz modelem organizacji pracy stoso-
wanym w wigkszosci polskich przedsighiorstw

1 instytucji,

— instytucjonalne — zwigzane z dostepem do ustug
opiekuficzych oraz funkcjonowaniem $wiad-
czenr dla os6b wychowujacych dzieci (urlopu

wychowawczego i zasitkéw wychowawczych),

— kulturowe — obejmujgce spotecznie akcepto-
wany i stosowany podziat obowigzkéw w ro-
dzinie, zwlaszcza w zakresie sprawowania

opieki nad dzieémi i osobami starszymi.

Niniejszy tekst dotyczy gltéwnie dwoéch pierw-
szych grup przyczyn, aczkolwiek czynnik kultu-
rowy znajduje odzwierciedlenie nie tylko w po-
dziale obowigzkéw w rodzinie i poza nia, wpty-
wa on takze na stopien korzystania z istniejacych
rozwiazan instytucjonalnych oraz ich adresowa-
nie. Skupienie sie na dwéch pierwszych grupach
przyczyn wynika z mego przekonania, ze sztyw-
no$¢ zatrudnienia, rozumiana jako niski stopien
korzystania z elastycznego czasu pracy oraz pra-
cy w niepelnym wymiarze, a takze niedorozwdj
ustug opiekuniczych oraz warunki korzystania
z urlop6w wychowawczych obnizaja elastycz-
nos¢ i sprawnos¢ rynku pracy, a wiec na mozli-
wosci dostosowania sie pracobiorcéw i praco-
dawcéw do zmiennego popytu konsumpcyjnego
oraz na dynamike przeplywéw miedzy zatrud-

nieniem, bezrobociem i biernoscig.

W rozwazaniach odwotam si¢ gtéwnie do da-
nych pochodzacych z badania aktywnosci eko-
nomicznej ludnosci, a takze do dwo6ch badan
specjalnych. Pierwszym z nich jest badanie mo-
dutowe ,Praca a obowigzki rodzinne” zrealizo-
wane na zlecenie Eurostatu w ramach badan ak-
tywnosci ekonomicznej ludnosci w drugim
kwartale 2005 r., ktérym objeto 3 7849 oséb
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w wieku 15-64 lata. Drugie badanie ,,Aktywnosé
zawodowa, edukacyjna i rodzinna” przeprowa-
dzono w maju 2005 r. na dwéch z czterech préb
elementarnych  wylosowanych do BAEL
w II kwartale 2005 r. Zbadano 5 547 os6b
w wieku 18-64 lata w 3 940 gospodarstwach do-
mowych 3.

2. Laczenie pracy zawodowej
z obowigzkami rodzinnymi

Wplyw sytuacji rodzinnej na aktyw-
nos¢ zawodowa kobiet

Oceniajagc zmiany na rynku pracy, mozna naj-
og6lniej powiedzied, ze ,kobiety dzielg los mez-
czyzn na trudnym rynku pracy” (Sztander-
ska, 2005, s. 45). Zmniejszenie zatrudnienia
i wzrost bezrobocia oraz dezaktywizacji dotkne-
1y zaréwno kobiet jak i mezczyzn. Jednak zmia-
ny te nie byty jednakowe dla obu pici, prowadzac
do wystepowania na rynku pracy wyraznych nie-
réwnosci wzgledem ptci. W okresie 1992-2005
wskazniki zatrudnienia kobiet byly nizsze od
okoto 12 do 16 punktéw procentowych niz
wskazniki mezczyzn, za$ stopy bezrobocia
o okoto 1 do 5 punktéw procentowych wyzsze,
przy czym zagrozenie bezrobociem diugookreso-
wym byto wyraznie wicksze dla kobiet. Najwiek-
sze r6znice miedzy wskaznikami zatrudnienia
kobiet i mezczyzn dotycza wieku 25-34 lata,
a wiec wieku, w ktérym najczesciej podejmowa-
ne sg decyzje o dziecku, oraz wieku 50-59 lat, co
z kolei zwigzane jest z r6znym wiekiem emery-
talnym i zaangazowaniem kobiet w obowigzki

opiekuncze (wykres 1 i 2). Czestotliwos$¢ zajmo-

wania sie osobami starszymi stopniowo ros$nie
dla kobiet powyzej 44 roku zycia, natomiast za-
angazowanie si¢ w opieke na dziecmi do 14 lat
wzrasta skokowo dla kobiet w wieku 55-64 lata.

Wykres 1. Wskazniki zatrudnienia wedtug wieku
i pici, drugi kwartat 2005

15-19  20-24 25-29 30-34 35-44 45-49 50-54 55-59 60-64

— mezczyzni — = kobiety

Zr6dto: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL.

Wykres 2. Zaangazowanie kobiet w opieke

wedtug wieku kobiet oraz wieku podopiecznych

0,65

0,55 /
0,45

/ ‘
035

0,25

odsetek kobiet

0,15 =

0,05 —————="="==== _—=

20-24 25-29 30-34 35-44 45-54 55-64

-0,05

grupy wieku

— =dziecido 14 lat — - osoby w wieku 15-59
— .+ 0soby w wieku 60 lat i wigcej = ogotem

Zr6dto: LE. Kotowska, A. Baranowska, 2006, Praca a obowigzki rodzinne w 2005 r,,
GUS, Warszawa

Réznice zarobkéw wedtug plci oscylowaty wo-
kot 20%. Jednoczesnie wsréd pracujgcych
w prywatnym sektorze kobiety stanowity oko-
to 41,0%, przy czym stosunkowo rzadko zajmo-
waly relatywnie uprzywilejowana pozycje pra-
cujacego na rachunek wtasny (w 36%), jeszcze
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rzadziej pracodawcy (tylko 31%). R6znice wy-
ksztatcenia wzrastaja na korzys¢ kobiet:
w 2005 1. 31% kobiet w wieku 25-34 miato wy-
ksztalcenie wyzsze, za$ wskaznik dla analogicz-
nej grupy mezcezyzn wynosit 21% (dane BAEL,
drugi kwartal). W latach 1999-2003 relatywna
pozycja kobiet na rynku pracy ulegta polepsze-
niu, ale dotyczyto to tylko niektérych jej wymia-
r6w, np. malaty réznice w bezrobociu i zatrud-
nieniu kobiet i mezezyzn, ale utrzymywaly sie
r6znice w wynagrodzeniach. Poprawa sytuacji
na rynku pracy zahamowata te zmiany. Ponad-
to, kobiety coraz czesSciej pracowaty na podsta-

wie uméw o prace na czas okre$lony, wiec ich

ryzyko utraty pracy zwickszyto sie. Jednocze-
$nie nie zwiekszyt sie udziat kobiet pracujacych
w ograniczonym wymiarze czasu pracy (oko-
to 13%).

Wyniki analiz zatrudnienia kobiet i mezczyzn
uwzgledniajgcych sytuacje rodzinna (liczba
i wiek matych dzieci) wskazujg, ze kobiety
z malymi dzieémi znaczgco ograniczajg swa ak-
tywno$é¢ zawodowa (por. np. Abramowska,
2002; Kocot-Gorecka, 2004; Kotowska i in-
ni, 2005; Matysiak 2005a; Muszynska
2003, 2004, 2005). Ponizej przedstawione da-
ne dokumentuja dezaktywizacje kobiet z maty-

Tabela 1. Struktura aktywnosci zawodowej kobiet w wieku 20-39 lat w zaleznosci od posiadania dzieci

(kobiety w danej grupie wieku = 100)

Kobiety | Pracujace w tym: Bezrobotne | Nieaktywne
wedlug narachunek| zatrudnione najemnie |pomagajacy zawodowo
grup wlasny na podstawie umowy | cztonkowie
wieku 0 prace rodziny
naczas |naczas nie-
okreslony | okreslony
bez dzieci
20-24 lata 24,35 0,43 12,61 9,57 1,74 19,57 56,09
25-29 lat 70,59 2,94 26,47 375 3,68 13,97 15,44
30-34 lata 85,29 5,88 17,65 5294 8,82 5,88 8,82
35-39 lat 64,71 0 14,71 50,00 0 11,76 23,53
z co najmniej jednym dzieckiem w wieku do 3 lat
20-24 lata 31,72 7,32 12,2 9,76 2,44 4,88 63,41
25-29 lat 33,33 5,05 8,08 15,15 5,05 11,11 55,56
30-34 lata 41,68 417 417 29,17 417 9,72 48,61
35-39 lat 60,71 7,14 3,57 46,43 3,57 17,86 21,43
z jednym dzieckiem w wieku 3 lat lub wigcej
20-24 lata 24,25 1,52 16,67 6,06 0,00 30,30 4545
25-29 lat 42,23 5,56 15,56 18,89 2,22 28,89 28,89
30-34 lata 64,67 12,00 12,67 36,67 3,33 19,33 16,00
35-39 lat 66,47 8,54 7,32 46,34 427 13,41 20,12

Zrédto: A. Matysiak, U. Sztanderska, 1. Woycicka, Ocena potencjalnych skutkéw regulacji prawnej dotyczacej wydhuzenia okresu zakazu zwalniania kobiet z pracy
po urodzeniu dziecka, Ekspertyza dla Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, czerwiec 2006; obliczenia wlasne na podstawie danych indywidualnych badania ,Ak-

tywnos¢ zawodowa, edukacyjna i rodzinna” II kwartat 2005 r.
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mi dzieémi (do 3 lat), szczegblnie widoczng dla
kobiet w wieku 25-34 lata: 56% kobiet w wie-
ku 25-29 lat oraz 49% kobiet w wieku 30-34
lata, posiadajacych przynajmniej jedno dziecko
w wieku do 3 lat, pozostawato poza rynkiem
pracy. Gdy dzieci sg starsze, kobiety wracajg na
rynek. Trudnosci z powrotem do zatrudnienia
ilustrujg stopy bezrobocia, najwyzsze dla ko-
biet w wieku 25-29 lat z dzieckiem w wieku 3

lat i wiecej.

Zatrudnienie na czas okreslony wystepuje naj-
czesciej wsrod kobiet bez dzieci, co zdaje sie
przemawiacé za tym, ze jest to forma zatrudnienia
stosowana gtéwnie ze wzgledu na czynniki po-
pytowe, a nie ze wzgledu na dostosowywanie po-

dazy pracy do sytuacji rodzinnej.

Powyzsze spostrzezenia o trudnosciach pogo-
dzenia obowigzkéw zawodowych z opieka nad
dzieckiem, formutowane na podstawie wskazni-
kéw rynku pracy, potwierdza rozktad odpowie-
dzi kobiet na pytanie ,Dlaczego nie pracowata
Pani w ciggu ostatniego kwartatu?” (wykres 3).
Dezaktywizacja kobiet z malymi dzieémi wynika
z braku mozliwosci tgczenia pracy zawodowej
z opiekg nad dzie¢mi: jest to gtéwna przyczyna
wskazywana przez kobiety z dzieémi w wieku O-
3 lata (blisko 45% kobiet). Jednoczesnie prawie
jedna trzecia nie mogla znalez¢é pracy. Z kolei
trudnosci ze znalezieniem pracy sg gtéwnym po-
wodem pozostawania poza zatrudnieniem dla
matek dzieci starszych. Generalnie te dwie przy-
czyny odpowiadajg za pozostawanie matek poza
zatrudnieniem, bowiem zaledwie co dziesigta
matka dzieci w wieku do 6 lat odpowiedziata, ze

nie chce pracowac.

Wykres 3. Dlaczego nie pracowata Pani w ciggu
ostatniego kwartatu? Odsetek kobiet wskazujacych

dang przyczyne wedtug wieku najmtodszego dziecka

40%+

30%- —

20%-

10%
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nie mogtam

znalez¢ pracy

nie chciatam

pracowac

mam wystarczjaco
wysokie dochody
utracitabym prawo

do pobieranych
$wiadczen spotecznych
inne

nie miatam mozliwosci

potaczenia pracy z opieka

o0-3lat = 4-6lat ©7-14 lat

Zr6dto: A. Matysiak, U. Sztanderska, I. Wéycicka, Ocena potencjalnych skut-
k6w regulacji prawnej dotyczacej wydtuzenia okresu zakazu zwalniania kobiet
z pracy po urodzeniu dziecka, Ekspertyza dla Ministerstwa Pracy i Polityki Spo-
tecznej, czerwiec 2006; obliczenia wlasne na podstawie danych indywidual-
nych badania ,Aktywnos¢ zawodowa, edukacyjna i rodzinna” Il kwartat 2005 r.

Zakres korzystania z rozwigzan stuzg-
cych dostosowaniu pracy do sytuacji
rodzinnej i usltug opiekunczych

Elastycznos¢é organizacji pracy zawodowej moz-
na ocenia¢ na postawie zakresu korzystania
z rozwigzan, ktére mogg utatwi¢ taczenie pracy

z obowigzkami rodzinnymi:

—mozliwosci zmiany godziny rozpoczecia lub

zakonczenia dnia pracy,
— wyj$cia z pracy przynajmniej na godzine,

— wykonywania swoich obowiazkéw zawodo-

wych w domu

— oraz wzigcia dnia wolnego bez wykorzystywa-

nia dni urlopowych.
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Dane badania modutowego ,,Praca a obowiazki
rodzinne” wskazuja, ze wsréd rozpatrywanych
rozwigzah najmniej dopuszczalne jest wykony-
wanie obowigzkéw zawodowych w domu
- 83,2% badanych odpowiedziato, ze taka orga-
nizacja pracy jest niemozliwa nawet w wyjatko-
wych sytuacjach. Rzadko pojawia sie mozliwosé
brania dnia wolnego bez wykorzystywania urlo-
pu — az 56% badanych stwierdzito, Ze nie moze
korzysta¢ z takiej opcji. Stosunkowo czesciej
mozliwe jest wyjscie z pracy lub zmiana godziny
rozpoczecia czy zakohczenia pracy z powodow
rodzinnych - z takich utatwienh mogto skorzystac¢
odpowiednio 65,7% i 58,7% pracujacych. Spo-
strzezenia te dotyczg zaréwno kobiet jak i mez-

czyzn (Kotowska, Baranowska, 2006).

Ze wzgledu na to, ze zakres korzystania z tych
rozwiazan zalezy od stopnia, w jakim pracownik
wsp6tdecyduje o sposobie organizacji pracy, na-
lezy w analizach uwzglednic status zatrudnienia.
Przede wszystkim nalezy poréwnaé sytuacje

pracownik6w najemnych, ktérych czas pracy

wyznaczany jest przez pracodawce oraz pracujg-
cych na wlasny rachunek, ktérzy w duzej mierze
sami ustalajg tempo i ramy czasowe realizacji

swoich obowigzkow.

Dla pracujacych w sektorze poza rolniczym naj-
mniejsze mozliwosci stosowania rozwigzan uta-
twiajacych pelnienie roli rodzinnej réwnolegle
do zawodowej majg pracownicy najemni (por. tez
tabela 2). Zdecydowana wigekszo$¢ pracownikéw
najemnych nie moze wykonywac pracy w domu
ani bra¢ dnia wolnego bez wykorzystywania
urlopu. Z oczywistych wzgledéw znacznie wigk-
sza swobode w dostosowaniu pracy zawodowej
do obowigzkéw rodzinnych majg osoby pracuja-
ce na wlasny rachunek. Natomiast wykonywanie
obowiazkéw zawodowych w domu — mimo ze
bardziej dopuszczalne niz wéréd pracownikow
najermnych — jest takze rzadko stosowanym roz-

wigzaniem w tej grupie.

Wsréd pracownikéw najemnych kobiety nieco

czesciej niz mezezyzni korzystaly z istniejgcych

Tabela 2. Pracujacy, ktorzy nie majg mozliwosci dostosowania organizacji pracy zawodowe;j

do obowigzkéw rodzinnych wedtug statusu zatrudnienia i ptci

Odsetek pracujacych, ktorzy nie maja mozliwosci:
cia lub zakoncze-| w trakcie jej pracy Wy
. . . w domu korzystywania
nia dnia pracy trwania
urlopu
MezezyZni
Pracownicy najemni 55,0% 47,6% 91,6% 71,0%
Pracujgcy na whasny rachunek 5,8% 5,7% 63,0% 11,6%
Kobiety
Pracownicy najemni 51,2% 40,1% 87,7% 70,5%
Pracujgcy na whasny rachunek 4,8% 3,9% 61,4% 11,2%

Zr6dto: L. E. Kotowska, A. Baranowska, 2006, Praca a obowigzki rodzinne w 2005 r., GUS, Warszawa.
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rozwiazan. Dla oséb pracujacych na wtasny ra-
chunek w zasadzie nie ma réznic dotyczgcych
zakresu mozliwo$ci dopasowania organizacji
pracy do wykonywania obowiazkéw rodzinnych
dla kobiet i me¢zezyzn.

Obok stosunkowo niskiego zakresu korzystania
z powyzszych rozwigzan decydujacych o ela-
stycznej organizacji pracy, takze praca w niepet-
nym wymiarze nie jest rozwigzaniem stosowa-
nym do gczenia obowiazkéw zawodowych i ro-
dzinnych. Wedtug danych BAEL zaledwie oko-
o 13% kobiet i 8%
tach 1993-2003 z pracy w niepelnym wymiarze.

korzystato w la-

Byly to na og6t osoby o nizszych kwalifikacjach,
albo bardzo mtode (do 20 roku zycia) albo star-
sze (powyzej 50 roku zycia) Matysiak, 2005b).
Zakres stosowania tego rozwigzania jest okreslo-

ny gléwnie przez czynniki popytowe.

Dane z badania ankietowego dotyczace opinii

pracobiorcéw na temat korzystania z pracy

w niepelnym wymiarze dowodza, ze jest ona
korzystnie postrzegana jedynie przez osoby
niepracujace jako spos6b potgczenia pracy
z opieka. Az 72% kobiet i 80% mezcezyzn pra-
cujacych w pelnym wymiarze czasu nie chce
pracowac w niepelnym wymiarze, podajac ja-
ko pow6d obnizenie dochodéw (odpowied-
nio 80% i 90% kobiet i me¢zczyzn). Okoto 1/3
pracujacych w niepelnym wymiarze wybrata
te forme zatrudnienia ze wzgledu na brak in-
nych mozliwosci, a tylko 10% kobiet ze wzgle-
du na obowigzki rodzinne. Zatem na postrze-
ganie pracy w niepelnym wymiarze jako spo-
sobu ograniczenia zaangazowania na rynku
pracy ze wzgledéw rodzinnych (i korzystanie
z tego rozwigzania) wptywaja wzgledy mate-

rialne.

Kolejnym waznym rozwigzaniem, umozliwia-
jacym taczenie pracy z obowigzkami rodzin-
nymi, sg instytucjonalne ustugi opiekuncze.

Skupimy si¢ na ustugach zwiazanych z opieka

Tabela 3. Pracujacy rodzice dzieci w wieku do 14 lat wedtug form opieki nad dzie¢mi stosowanych

podczas pracy rodzicéw oraz typu rodziny (odsetek osob, ktore wskazaty dane rozwigzanie)

Formy Ogoélem Zonaci Mezatki Salllnotn.ie

opieki g o Wycd;)i‘zuciJ o
Publiczne placowki opieki 164 13,7 19,6 20,7
Prywatne placowki opieki 0,6 0,5 0,7 0,0
Optacane opiekunki 1,8 15 2,2 0,8
Wspétmatzonek/ partner 34,2 47,7 19,4 -
Krewni mieszkajacy razem 17,8 129 22,0 40,1
Krewni mieszkajacych osobno 14,2 11,6 17,8 14,0
Sasiedzi przyjaciot 0,5 0,4 0,7 1,2
Nie korzystaja z opieki nad dzieckiem 14,6 11,6 17,8 22,3

Zrédto: L. E. Kotowska, A. Baranowska, 2006, Praca a obowigzki rodzinne w 2005 1., GUS, Warszawa.

Elastycznos¢ rynku pracy

87 seminarium BRE-CASE, Warszawa, 23 listopada 2006 1.

31



nad dzieé¢mi. Zakres korzystania z instytucjo-
nalnych ustug opiekuficzych ilustruja dane
dotyczace form opieki nad dziecmi do lat 14,

ktoére stosuja pracujacy rodzice (tabela 3).

Oprécz dzielenia obowigzkéw opiekunczych
ze wspotmatzonkiem jako podstawowa forma
opieki nad dzie¢mi wéréd wszystkich par,
w ktorych przynajmniej jeden z rodzicé6w pra-
cuje zawodowo, rodzice korzystaja gtéwnie
z pomocy krewnych, mieszkajacych razem lub
osobno. Niemal potowa pracujacych mez-
czyzn moze liczyé na to, ze dzie¢mi w wieku
do 14 lat zajmie si¢ matzonka, natomiast jedy-
nie 19,4% zameznych kobiet stwierdzito, ze
moze liczy¢ na opieke partnera. Z opieki insty-
tucjonalnej korzystata zaledwie co piata pra-
cujaca matka. Prywatne formy opieki miatly
marginalne znaczenie. Rodzice w wieku 20-29
lat korzystali z instytucjonalnych form opieki
relatywnie najrzadziej, jednoczesnie stanowili
grupe najczesciej korzystajacych z pomocy

krewnych.

Jak wida¢, pracujgcy rodzice w stosunkowo
niewielkim stopniu korzystaja z instytucjonal-
nej opieki nad dzieémi, na niedostatek ktérej
wskazujg odpowiednie mierniki statystyczne,
Polska nalezy do krajéw o najnizszych wskaz-
nikach zakresu opieki instytucjonalnej nad
dzie¢mi w Unii Europejskiej (childcare covera-
ge rate) (Matysiak 2005a, Balcerzak-Paradow-
ska 2005; Reconciliation of work and private li-
fe.., 2005). Odsetek dzieci w wieku do 3 lat ko-
rzystajacych z opieki instytucjonalnej nad
dzieémi jest najnizszy (2%), podczas gdy zale-

cenia Strategii Lizboniskiej ustalily ten wskaz-

nik na poziomie 33%. Wskaznik 60% dzieci
w wieku 3 lata — wiek obowigzku szkolnego ob-
jetych opieka instytucjonalng sytuuje Polske
obok Hiszpanii czy Litwy w grupie krajow
o najnizszych wartosciach tego miernika (Re-
conciliation of work and private life,,,, 2005),
za$ Strategia Lizbofiska okresla wartosé 90%

jako docelowa.

Z kolei analiza preferencji matek dotyczacych
rozwigzan, ktére utatwiajg godzenie pracy za-
wodowej z rodzing (tabela 4), wskazuje, jak
bardzo potrzebna jest wieksza elastycznos$é
organizacji pracy oraz poprawa dostepu do
ustug opiekunczych. Dla kobiet pracujacych
najwazniejsze znaczenie ma elastyczny czas
pracy, nastgpnie pomoc cztonkéw rodziny,
ustugi opiekuncze i mozliwos¢ wykonywania
pracy zawodowej w domu. Dla kobiet, ktére
nie pracujg ze wzgledu na trudnosci taczenia
pracy z opieka, najwazniejsza jest mozliwosé
wykonywania pracy zawodowej w domu,
a w drugiej kolejnosci elastyczny czas pracy.
Blisko jedna trzecia z nich podjetaby prace
w niepelnym wymiarze, takie rozwiazanie nie
jest preferowane przez kobiety pracujace. O ile
osoby niepracujgce postrzegaja prace w nie-
pelmym wymiarze jako szanse na podjecie za-
trudnienia przy jednoczesnym sprawowaniu
opieki, kobiety pracujace zdecydowanie od-
rzucaja te mozliwos¢, gtéwnie ze wzgledu na
zwigzany z nig ubytek dochodéw z pracy. Po-
moc rodziny i dostep do ustug opiekuniczych
sa rownie wazne dla kobiet pracujacych i nie-

pracujacych (tabela 4).
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Tabela 4. Preferencje kobiet dotyczace rozwigzan utatwiajacych godzenie pracy zawodowej z rodzing

(odsetek kobiet, ktore wskazaty dane rozwigzanie)*

Preferowany sposéb organizacji | Warunki podjecia pracy zawodo-
Rozwigzania ulatwiajace godzenie| zycia zawodowego i rodzinnego wej (kobiety niepracujace ze
pracy zawodowej z rodzing (kobiety pracujace, sprawujace | wzgledu na trudnosci w laczeniu
opieke) pracy zawodowej z opieka)
Elastyczny czas pracy 56,7 37,7
Praca zawodowa w domu 21,4 494
Praca w niepelnym wymiarze 8,0 30,4
Pomoc cztonkéw rodziny 25,0 23,3
ustugi opiekuricze 21,7 21,9
w tym dostep do tafiszych ustug 14,1 14,6
opiekuficzych

* Respondenci mieli mozliwo$¢ wyboru wiecej niz jednego wariantu odpowiedzi. Z tego wzgledu odsetki w tabeli nie sumu-
ja si¢ do 100%.

Zrédto: A. Matysiak, U. Sztanderska, I. Woycicka, Ocena potencjalnych skutkéw regulacji prawnej dotyczacej wydtuzenia
okresu zakazu zwalniania kobiet z pracy po urodzeniu dziecka, Ekspertyza dla Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej,
czerwiec 2006; obliczenia wlasne na podstawie danych indywidualnych badania ,,Aktywnos¢ zawodowa, edukacyjna i ro-

dzinna” I kwartat 2005.

3. Korzystanie z urlopow
wychowawczych

Przestawione dotad wyniki wskazujg na duze
trudnosci taczenia obowiazkéw zawodowych
irodzinnych, jakie napotykaja pracujacy rodzice,
a gtéwnie kobiety. Kolejnym rozwigzaniem, kt6-
re moze zmniejszaé te trudnosci jest urlop wy-
chowaweczy, pozwalajacy na czasowe ogranicze-
nie zaangazowania na rynku pracy ze wzgledu

na opieke nad matym dzieckiem.

Mimo regulacji prawnych pozwalajacych korzy-
sta¢ obojgu rodzicom z urlopu wychowawczego
jedynie 2,56% mezczyzn skorzystato z tych
uprawnien,, podczas gdy wsréd kobiet odsetek
ten wyniost 49,9%. Stopien wykorzystywania
prawa do urlopu wychowawczego wsréd kobiet
zalezal wyraznie od poziomu ich wyksztalcenia.

Wsréd kobiet z wyksztalceniem wyzszym udziat

tych, ktére wzielty urlop wychowawczy wy-
niost 37,3%, wséréd kobiet z wyksztatceniem
§rednim i policealnym z mozliwosci tej korzysta-
ta czesciej niz co druga matka (53,8%), natomiast
wsrod kobiet z wyksztatceniem zasadniczym za-
wodowym i podstawowym wskaznik wykorzy-
stania wyniost odpowiednio 59,5% i 70,4%. Jed-
nocze$nie wykorzystywanie urlopu byto czestsze
wsrod kobiet pracujgcych w zawodach niewy-
magajacych wysokich kwalifikacji, pozyskuja-
cych nizsze dochody. Wiaze si¢ to mozliwoscig
uzyskania dodatku dla os6b przebywajacych na
urlopie wychowawczym (400z%), uzalezniong od
wysokos$ci dochodu na osobe (w gospodar-
stwach o pozarolniczym Zrédle utrzymania do-

chéd na osobe nie moze przekraczaé 504 zt).

Silne zdeterminowanie korzystania z urlopu wy-
chowawczego uprawnieniami do dodatku wycho-

wawczego potwierdzajg nastepujgce dane: 69,3%

Elastycznos¢ rynku pracy

87 seminarium BRE-CASE, Warszawa, 23 listopada 2006 1.

33



kobiet, ktére w okresie drugi kwartat 2004 — drugi
kwartat 2005 skorzystaty z urlopu wychowawcze-
go, pobierata dodatek (zasitek) wychowawczy. Ko-
biety korzystajace z urlopu wychowawczego na wsi
otrzymywaly zasitek wychowawczy znacznie czg-
$ciej niz w miastach (82,1% wobec 63,9%). Podob-
nie udziat kobiet otrzymujgcych zasitek byt tym
wyzszy, im nizszy byt ich poziom wyksztatcenia.

Analiza przyczyn rezygnacji z urlopu potwierdzi-

ta znaczenie wzgledéw finansowych, szczeg6lnie

dla kobiet. Jednak wazne zdaja sie by¢ takze
przyczyny zwigzane z pracg (obawa o negatywny
wplyw na rozwdj zawodowy oraz preferencja po-
zostania w zatrudnieniu). Obawy o konsekwen-
cje diugiej nieobecnosci w pracy dla przysztosci
zawodowej sg wyrazane czesciej przez kobiety
(por. tabela 5).

Dos¢ charakterystyczne zréznicowanie deklaracji
dotyczacych przyczyn niewykorzystania urlopu

wychowawczego mozna zauwazy¢ wsréd miesz-

Tabela 5. Osoby, ktore nie skorzystaty w prawa do urlopu wychowawczego wedtug pici i przyczyn rezygnacji

(odsetek osob, ktore wskazaty dang przyczyne)

Przyczyna rezygnacji Ogoélem Kobiety Mezczyzni

Brak zasitku wychowawczego/zasitek zbyt niski (22,1 29,6 14,3

Brak elastycznosci w wyborze okresu urlopu 2,1 2,1 2,1
Negatywne skutki dla zabezpieczenia socjalnego 1,3 1,2 1,3
Negatywne skutki dla kariery zawodowej 16,9 19,8 14,3
Preferowanie pracy z innych powodéw 16,7 17,3 16,0
Inny powdd 40,7 30,0 51,5
Razem* 100,0 100,0 100,0

* R6znice wynikajg z zaokraglen

Zr6dlo: L E. Kotowska, A. Baranowska, 2006, Praca a obowigzki rodzinne w 2005 r., GUS, Warszawa.

Tabela 6. Osoby, ktore nie skorzystaty w prawa do urlopu wychowawczego wedtug miejsca zamieszkania i przyczyn

(odsetek osob, ktore wskazaty dang przyczyne)

Przyczyna rezygnacji Ogoéltem Miasta Wies
Brak zasitku wychowawczego/zasitek zbyt niski 221 20,3 26,0
Brak elastycznosci w wyborze okresu urlopu 21 2,2 19
Negatywne skutki dla zabezpieczenia socjalnego 1,3 09 19
Negatywne skutki dla kariery zawodowej 16,9 18,8 13,6
Preferowanie pracy z innych powodéw 16,7 178 14,3
Inny powdd 40,7 40,0 429
Razem* 100,0 100,0 100,0

* Réznice wynikajg z zaokraglen

Zrédto: L E. Kotowska, A. Baranowska, 2006, Praca a obowigzki rodzinne w 2005 r., GUS, Warszawa.
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kanicow miast i wsi. W miastach czesciej wskazy-
wano na powody zwigzane z praca — odsetek ta-
kich odpowiedzi byt o 8,7 punktu procentowego
wyzszy niz na wsi. Obawy o negatywne skutki dla
kariery zawodowej sg zgtaszane prze jedna piata
kobiet i blisko 20% mieszkaficé6w miast, mimo ze
osoby odchodzgce na urlop wychowawczy sa ob-
jete gwarancja utrzymania pracy. Jednak ich dtu-
ga nieobecno$¢ w pracy nie jest dobrze widziana
przez pracodawcow (por. np. Balcerzak-Paradow-
ska 2005). Dla mieszkaficéw wsi relatywnie cze-
$ciej powodem rezygnacji z urlopu wychowaw-
czego byt brak uprawniefi do zasitku lub jego ni-
ska wysoko$¢ (por. tablica 6).

4. Uwagi konicowe

Przedstawione wyniki analiz, w ktérych wyko-
rzystano gtéwnie dane z badan specjalnych pro-
wadzonych wraz z badaniem aktywnosci ekono-
micznej ludnosci, dokumentuja, iz rozwigzania
organizacji pracy pozwalajace na godzenie obo-
wigzkéw zawodowych z rodzinnymi nie sa szero-
ko stosowane w Polsce. Oczywiscie, nie mozna
zapominaé, ze mozliwoséci dostosowania czasu
i miejsca pracy do obowigzkéw rodzinnych wig-
73 sie przede wszystkim ze specyfikg zatrudnie-
nia — dla pewnych grup zawodéw, ktére wymaga-
ja czestych interakeji ze wsp6tpracownikami lub
klientami, moze by¢ trudne badz wrecz niemoz-
liwe stworzenie dogodnych warunkéw taczenia
pracy z opiekg nad cztonkami rodziny. Jednak
nalezy stwierdzié, ze generalnie stosowanie roz-
patrywanych rozwiazah wymaga pewnego wysit-
ku organizacyjnego i niejednokrotnie ponosze-

nia okreslonych kosztéw, co sprawia, ze stosun-

kowo niewiele firm podejmuje taki wysitek. Nie-
watpliwie konieczne sg dziatania na rzecz wiek-
szego zainteresowania pracodawcéw tymi roz-
wigzaniami (np. Balcerzak-Paradowska 2005,
Kotowska 2006), co moze przynie$¢ wymierne
korzysci w postaci lepszej efektywnosci gospo-
darowania zasobami ludzkimi na poziomie firmy
oraz zwiekszy¢ elastycznos$¢ i sprawnos¢ rynku

pracy.

Udokumentowany niezbyt szeroko zakres stoso-
wania rozwigzah umozliwiajacych taczenie pra-
¢y z rodzing wraz z niedostatkiem ustug instytu-
cjonalnych przyczyniaja sie do silnej dezaktywi-
zacji mtodych matek, ktére po odchowaniu dzie-
ci z trudem wracaja na rynek, zasilajac populacje
0s6b bezrobotnych. Brak opiekuniczych ustug in-
stytucjonalnych (nie tylko nad dzieémi) zdaje si¢
wplywaé na wezedniejsze wycofywanie sie z ryn-
ku pracy kobiet w wieku 55-60 lat, ktérych za-
angazowanie w opieke gwaltownie wzrasta.
Wskazniki zatrudnienia os6b w wieku przed-
emerytalnym w Polsce takze naleza do najniz-
szych w Unii Europejskiej. Rozw6j tego sektora
ustug prowadzi do znaczgcych efektéw proza-
trudnieniowych przez powstawanie nowych
miejsc pracy oraz zahamowanie odpltywu z za-
trudnienia os6b, gtéwnie kobiet, ktére nie mogg
polaczy¢ pracy z opieka w obecnych warun-
kach. I wreszcie wicksze mozliwosci taczenia
pracy z obowigzkami rodzinnymi przez oboje ro-
dzicow okreSlaja sytuacje bardziej sprzyjajaca
podejmowaniu decyzji o dziecku, zwlaszcza
o kolejnym dziecku. Analizy bowiem pokazuja,
ze wskazniki zatrudnienia kobiet pogarszaja si¢
dla matek z dwojgiem i wigcej dzieci (np. Abra-
mowska, 2002; Kocot-Gérecka, 2004).
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Przypisy

1 Niska dzietnos¢ tzn. rednia liczba dzieci przypadajaca na
kobiete w wieku 15-49 lat nieprzekraczajaca 1,5 dziecka na
kobiete wystepuje w Polsce od 1998 1., a w miastach od 1995 1.

2 Wedtug prognozy ludnosci GUS z 2003 1. spadek ten ocze-
kiwany jest po 2010 r. W Europie spadek liczby ludnosci do-
tyczy juz jednej trzeciej krajéw nalezacych do Unii Euro-
pejskiej, a w 2015 1. obejmie 78% krajow.

3 Badanie to sfinansowano ze srodkéw grantu KBN 1
HOZ2E 068 28 ,Strukturalne i kulturowe uwarunkowania ak-
tywnos$ci zawodowej kobiet w Polsce” oraz projektu ,,Aktyw-
nos¢ zawodowa i edukacyjna a obowiazki rodzinne” realizo-
wanego ze §rodkéw EFS.
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Elzbieta Szemplinska - specjalista ds. prawa pracy

Zarzadzanie czasem pracy
— granice swobody pracodawcy

ednym z najwazniejszych zadan oraz pod-
J stawowych uprawniefi — i obowigzkéw — pra-
codawcy jest zapewnienie wlasciwej organizacji
pracy w zakladzie pracy. W mysl art. 94 pkt. 2 kp,
pracodaweca jest obowigzany organizowaé prace
w sposéb zapewniajacy pelne wykorzystanie
czasu pracy. Niezbednymi elementami organiza-
cji pracy sa systemy i rozktady czasu pracy — pra-
codawca decyduje o wyborze najbardziej odpo-
wiedniego systemu organizacji czasu pracy dla
danego rodzaju pracy lub stanowiska pracy,
w zaleznos$ci od potrzeb i okolicznosci faktycz-
nych. Systemy i rozktady czasu pracy oraz przy-
jete okresy rozliczeniowe czasu pracy ustala sie
w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca
nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie
jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy,

wzglednie w umowie o prace (art. 150 § 11 3 kp).

Przepisy prawa pracy nie zajmuja si¢ kwestig or-
ganizacji pracy, ale wyznaczaja granice czasowe,
w jakich moze poruszac si¢ pracodawca. Organi-
zacja czasu pracy musi bowiem miesdci¢ sie
w okreslonych granicach wyznaczonych przez
prawo. Wprawdzie kolejne zmiany kodeksu pra-
cy przeprowadzone na przestrzeni ostatnich lat,
w tym zwlaszcza nowelizacja z 2003 r., znacznie
zwigkszyly zakres swobody pracodawcy przy or-
ganizowaniu czasu pracy, jednak nadal istnieja

granice, ktérych nie wolno przekroczy¢.

Z jednej strony granice organizacji czasu pracy
wyznaczane sg normami czasu pracy, a z drugiej
wymogami zapewnienia wlasciwego odpoczyn-

ku pracownikom.

Wstepng niejako kwestig jest koniecznos¢é dys-

ponowania odpowiednia kadra, przy czym cho-
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dzi tu o liczbe niezbednych pracownikéw. W tym
celu warto sporzadzi¢ bilans czasu pracy, czyli
ustalié, ilu pracownik6w powinno przypadac na
jedno stanowisko pracy. Sporzgdzenie bilansu
czasu pracy nie jest wymogiem ustawowym
— stanowi element organizacji czasu pracy, bar-
dzo przydatny w obiektywnej ocenie potrzeb ka-
drowych. Bilans ten zalezy przede wszystkim od
tego, jak dtugo na danym stanowisku ma by¢
$wiadczona praca. Sporzadzenie bilansu czasu
pracy polega na przyréwnaniu czasu pracy jed-
nego pracownika do czasu pracy niezbednego do
obstugi danego stanowiska pracy. Jezeli na da-
nym stanowisku praca ma by¢ §wiadczona ,na
okragto” czyli 24 godziny przez 7 dni w tygodniu
przez caly rok, to w celu ustalenia liczby godzin
pracy w skali roku na tym stanowisku nalezy
wszystkie dni w roku (365 ew. 366 w roku prze-
stepnym) pomnozy¢ przez 24 co daje 8 760
(wzglednie 8 784 — w roku przestepnym) godzin.
Jezeli przyja¢ 8-godzinng prace na tym stanowi-
sku daje to 1 095 (1 098 w latach przestepnych)
roboczodniéwek. Z kolei nalezy ustalié, ile prze-
cietnie pracownik powinien przepracowaé go-
dzin i dniéwek w skali roku. W roku kalendarzo-
wym przy 365 dniach pracownik powinien prze-
pracowacd z reguly 251 dni (od 365 dni odejmu-
jemy 52 niedziele, 52 dni wolne od pracy wyni-
kajace z przecietnie pieciodniowego tygodnia
pracy i liczbe $wiat przypadajacych w innych
dniach niz niedziele - liczba ta moze by¢ rézna,
ale zazwyczaj wynosi 10), czyli 2 008 godzin.
Przy sporzadzaniu bilansu czasu pracy warto od
razu pomniejszy¢ te liczbe o urlop wypoczynko-
wy, przyjmujac — jako warto$¢ srednia — 26 dni
urlopu (chociaz nie kazdy pracownik ma prawo

do takiego wymiaru urlopu). Ustalajgc, ilu pra-

cownikéw potrzeba do obsadzenia jednego sta-
nowiska pracy nalezy 8 784 godzin podzieli¢
przez przewidywana liczbe godzin, ktéra powi-
nien przepracowaé statystyczny pracownik.
Przyjmujac $redniag ilo§¢ godzin do przepraco-
wania 1 800 (traktujgc ja jako ,przecietng” licz-
be godzin do przepracowania w roku) i poréw-
nujac z 8 760 godzinami, otrzymujemy war-
to$¢ 4,87 co oznacza, ze dla zapewnienie peinej
obsady jednego stanowiska pracy w przypadku
pracy wykonywanej non stop potrzeba 4,87 pra-
cownika. Ta wielkos¢ zatrudnienia nie uwzgled-
nia absencji chorobowej i innych nieobecnosci
w pracy, tak wigc praktycznie jedno takie stano-
wisko pracy powinno obstugiwac¢ pieciu — co naj-
mniej — pracownikéw. Taka liczba niezbednych
pracownikéw jest stata, bez wzgledu na przyjety
system czy rozklad czasu pracy (poza praca
w systemie pracy w ruchu cigglym). R6zne syste-
my i rozklady czasu pracy oznaczajg inne rozto-
zenie takiej samej liczby godzin pracy, ktérymi
dysponuje pracodawca. Ani system pracy w row-
nowaznych normach ani inny, poza systemem
pracy w ruchu cigglym, nie oznacza, ze praco-
dawca potrzebuje mniejszej liczby pracownikow.
W tym ostatnim systemie organizacji czasu pra-
cy bilans czasu pracy powinien uwzgledniac
dtuzsza norme czasu pracy. W systemie pracy
w ruchu ciagtym (przy pracach, ktére ze wzgledu
na technologi¢ produkcji nie moga by¢ wstrzy-
mane lub przy pracach, ktére nie moga byé
wstrzymane ze wzgledu na koniecznos$¢ ciagtego
zaspokajania potrzeb ludnosci — art. 138 § 21 3
kp, dopuszczona jest bowiem dtuzsza srednioty-
godniowa norma czasu pracy. System ten polega
na pracy trzyzmianowej, w ktérym czas pracy

moze by¢ przedtuzony do 43 godzin przecigtnie
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na tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym,
trwajacym nie dtuzej niz 4 tygodnie. W granicach
tej normy czas pracy moze by¢ przedtuzony jed-
nego dnia w niektérych tygodniach do 12 godzin

(przy tzw. tamaniu zmian).

Podobne obliczenia nalezy wykonag, jezeli praca
wykonywana jest nie przez wszystkie dni w roku
badz krécej niz 24 godziny na dobe. W kazdej sy-
tuacji nalezy ustali¢ ilo$¢ godzin pracy (dniéwek)
przez ktére bedzie wykonywana praca na danym
stanowisku i poréwna¢ z czasem pracy jednego
pracownika. Chce w tym miejscu przypomnieé
dykteryjke (pono¢ prawdziwa) z lat 60. lub weze-
snych 70. ubiegtego wieku. Ot6z identycznych ma-
szyn produkcyjnych (chyba wtékienniczych) uzy-
wano w Polsce i w Niemczech (NRD). W NRD jed-
na maszyne obstugiwalo dwoch pracownikéw,
w Polsce — jeden pracownik obstugiwat dwie lub
trzy maszyny, co oznaczato znaczng ,,0szczednos¢”.
Jednak koszty jednostkowe produkcji byty nizsze
w NRD, mimo zdecydowanie ,wyzszej wydajno-
$ci” pracy pracownika polskiego. Historyjke te de-

dykuje pracodawcom pod rozwage...

Zatrudnienie odpowiedniej liczby pracownikéw
jest niezbednym warunkiem zorganizowania pra-
cy w spos6b zgodny z przepisami. Bez odpowied-
niej liczby pracownikéw pracodawca nie moze
zorganizowaé pracy nhie naruszajgc przepisow
0 czasie pracy, co stanowi wykroczenie, zagrozone
kara grzywny. Nalezy podkreslié, ze od 1 ma-
ja 2004 r. naruszenie niektérych przepiséw prawa
pracy, w tym szczegblnie przepiséw o czasie pra-
cy stanowigcych zasady prawa unijnego, moze
spowodowac znacznie powazniejsze konsekwen-

cje, a mianowicie postawienie Polski przed Euro-

pejskim Trybunatem Sprawiedliwosci pod zarzu-
tem naruszenia przepiséw prawa europejskiego.
Komisja Europejska bada bowiem nie tylko pra-
widtowos$¢ dostosowania prawa krajowego pan-
stwa cztonkowskiego do wymogéw wynikajacych
z prawa wspoélnotowego, ale bada réwniez czy
prawo to jest przestrzegane w praktyce. Przepisy
»2 rodowodem europejskim” zostang nizej wska-
zane. Tutaj nalezy tylko podkresli¢, ze konse-
kwencje ewentualnego orzeczenia Trybunatu
,skazujacego” Polske na kare pieni¢zng oznacza-
lyby dotkliwe skutki dla naszego budzetu.

JRealizacja” obowigzku organizacji czasu pracy
polega, przede wszystkim, na ustalaniu wymiaru
czasu pracy, sporzadzaniu indywidualnych roz-
ktad6w czasu pracy dla pracownikéw, a nastepnie
rozliczaniu czasu przepracowanego, na podstawie
prawidtowo prowadzonej ewidencji czasu pracy.
Prawidlowa organizacja czasu pracy oznacza réw-
noczesnie przestrzeganie odpoczynku dobowego
i tygodniowego, stosowania wskazanych w przepi-
sach lub w umowie o prace systeméw organizacji
czasu pracy i okreslonych rozktadéw czasu pracy,
a takze zasady przecietnie pieciodniowego tygo-
dnia pracy oraz innych przepiséw dotyczacych
czasu pracy (w tym m. in. art. 147 kp).

Pierwsza granice swobody pracodawcy w organizo-
waniu czasu pracy wyznaczaja przepisy wskazujace
normy czasu pracy. Normy czasu pracy — dobowa
i tygodniowa okreslaja przepisy kodeksu pracy, kté-
re dotyczg przewazajgcej liczby pracownikéw
(z wyjatkiem tylko tych, do ktérych stosuje sie od-
rebne regulacje, jak np. nauczyciele, urzednicy ad-
ministracji rzadowej czy pracownicy stuzby zdro-

wia). Zgodnie z art. 129 § 1 kp, czas pracy nie mo-
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ze przekraczaé 8 godzin na dobe i 40 godzin w pig-
ciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 miesiecy
(z wyjatkiem pracownikéw zatrudnionych w syste-
mie pracy w ruchu ciagtym — art. 138 kp).

Normy czasu pracy wskazujg maksymalng licz-
be godzin pracy pracownika, natomiast w prak-
tyce istotny jest wymiar czasu pracy, czyli liczba
godzin, jaka w danym okresie rozliczeniowym

pracownik ma faktycznie przepracowac.

Od 1 stycznia 2004 1. sposéb obliczania wymiaru
czasu pracy okresla przepis art. 130 § 11 2 kp. Ten
spos6b obliczania wymiaru czasu pracy stosowany
byt réwniez wezesniej, od 1 maja 2001 r, czyli od
wprowadzenia przecietnie pigciodniowego tygo-
dnia pracy, a dla pracownikéw zatrudnionych w 4-
-brygadowej organizacji pracy od 1 stycznia 1997 1.
czyli od dnia, w ktérym pracownicy ci faktycznie
korzystali z pieciodniowego tygodnia pracy; jednak
spos6b ten nie byl wczesniej ,zakotwiczony”
w przepisach. Ustawowe okreSlenie obliczania wy-
miaru ma istotne znaczenie praktyczne — ujednoli-
cito praktyke i zapobiega nieuzasadnionemu r6zni-
cowaniu wymiaru czasu pracy pracownikow obje-

tych jednakowa norma czasu pracy.

Zgodnie z art. 130 § 1 kp, obowigzujacy pracow-
nika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym, ustalony zgodnie z art. 129 § 1
kp, oblicza si¢ mnozac 40 godzin przez liczbe ty-
godni przypadajgcych w okresie rozliczeniowym,
a nastepnie dodajac do otrzymanej liczby godzin
iloczyn 8 godzin i liczby dni pozostatych do kofi-
ca okresu rozliczeniowego, przypadajacych od

poniedziatku do pigtku.

W mysl art. 130 § 2 kp, kazde swigto wystepujace
w okresie rozliczeniowym i przypadajace w innym
dniu niz niedziela obniza wymiar czasu pracy o 8
godzin. Jezeli jednak w tygodniu obejmujgcym sie-
dem dni od poniedziatku do niedzieli, wystgpia
dwa §wieta w inne dni niz niedziela, obnizenie wy-
miaru czasu pracy o 8 godzin nastepuje tylko z ty-

tutu jednego z tych $wiat.

Nalezy pamietaé, ze tydzieni trwa 7 dni, bez
wzgledu na to, w jakim dniu tygodnia przypada
pierwszy dzieh miesigca. W przypadku jedno-
miesigcznego okresu rozliczeniowego, cztery ty-
godnie zawsze konczg sie 28 danego miesigca,
a zatem uwzglednia si¢ 29, 30 i ew. 31 danego
miesigca. Przy dtuzszym okresie rozliczenio-
wym, np. trzymiesiecznym uwzglednia sie dni
~wystajace” poza pelne tygodnie. Jezeli, przy-
ktadowo, okres rozliczeniowy rozpoczyna sie
we wtorek, to znaczy, ze kolejne tygodnie kon-
czg si¢ w poniedziatki. Ustalajagc w takim przy-
padku wymiar czasu pracy uwzglednia sie pet-
ne tygodnie (koficzace si¢ w poniedziatek) oraz
dni robocze (od poniedziatku do pigtku) przy-
padajace w ostatnim niepelnym tygodniu.
Uwzglednianie pierwszych pieciu dni robo-
czych spowodowane jest tym, Ze przy piecio-
dniowym tygodniu pracy i normie 40-godzin-
nej nie mozna braé¢ pod uwage wszystkich 6 dni
roboczych — spowodowatoby to nieuzasadnio-
ne podwyzszenie wymiaru czasu pracy (bytoby
to wiasciwe przy 48-godzinnej normie tygo-
dniowej). Przy dtuzszym okresie rozliczenio-
wym pelne tygodnie liczy sie jako wielokrot-
nos$¢ kolejnych 7 dni, poczynajac od pierwsze-
go dnia kalendarzowego pierwszego miesigca

okresu rozliczeniowego.
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Jest to ustawowa metoda obliczania wymiaru
czasu pracy, czyli liczby godzin — i dni — ktére
przypadaja do przepracowania w danym okresie
rozliczeniowym. Z uwagi na obowigzywanie
przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy istot-
ne jest réwniez ustalenie maksymalnej liczby dni
pracy; liczbe te ustala sie dzielac liczbe godzin
do przepracowania w danym okresie rozlicze-

niowym przez 8.

Wymiar czasu pracy nie zawsze pokrywa sig¢
z norma. Ewentualna r6znica w liczbie godzin
miedzy normg a wymiarem wystepuje w tych
okresach rozliczeniowych, w ktérych $wicto
przypada w innym dniu niz niedziela. Kazde bo-
wiem $wigto przypadajgce w innym dniu niz nie-
dziela powoduje zmniejszenie liczby godzin,
ktére pracownik powinien przepracowac (z wy-
jatkiem sytuacji, gdy w tygodniu kalendarzowym
przypadaja dwa swieta). Jezeli w danym okresie
rozliczeniowym wystepuje $wigto — w innym

dniu niz niedziela — to wymiar czasu pracy jest

nizszy niz wynikatoby to z normy czasu pracy.
W przypadku natomiast, gdy w danym okresie
rozliczeniowym nie ma $wigta przypadajacego
w innym dniu niz niedziela, to wymiar pokrywa

si¢ z norma.

Pracodawca nie moze dla pracownikéw zatrud-
nionych w pelnym wymiarze czasu pracy okre-
§li¢ innej liczby godzin przypadajacych do prze-
pracowania w miesigcu niz obliczona w oparciu
o normy czasu pracy — z wyjatkiem pracownikéw
zatrudnionych w systemie pracy w ruchu cig-
gltym (art. 138 kp). Z zastrzezeniem art. 138 kp.
wymiar czasu pracy ustala si¢ jednakowo dla
wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na system
czy rozklad czasu pracy, w jakim pracownik jest

zatrudniony.

Po prawidtowym obliczeniu wymiaru czasu pra-
cy, pracodawca ma go ,zagospodarowac”, czyli
ustali¢ — w ramach stosowanych systeméw czasu

pracy — rozktad czasu pracy odpowiadajgcy licz-

miesiac liczba godzin liczba dni
styczefi 176 (40 x 4 + 8 x 3-8 x 1) 22
luty 160 (40 x 4 + 8 x 0-8 x 0) 20
marzec 176 (40 x 4 + 8 x 2-8 x 0) 22
kwiecie 16040 x4 +8x1-8x1) 20
maj 176 (40 x 4 + 8 x 3-8 x 1) 22
czerwiec 16040 x4 +8 x1-8x 1) 20
lipiec 176 (40 x 4 + 8 x 2-8 x 0) 22
sierpief 176 (40 x 4 + 8 x 3- 8 x 1) 22
wrzesief 160 (40 x4 + 8 x 0-8 x 0) 20
pazdziernik 184 (40 x4 +8x1-8x0) 23
listopad 16840 x4 +8x2-8x1) 21
grudzief 16040 x4 +8x1-8x1) 20
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bie godzin pracy wynikajacych z wymiaru czasu
pracy i wskazujacy liczbe dni pracy nie wigksza
niz liczba dni pracy wynikajaca z wymiaru.

Obowigzek dostosowania rozktadéw czasu pracy
do wymiaru czasu pracy dotyczy zar6wno pra-
cownikow pracujacych w réznych dniach i godzi-
nach, jak i pracownikéw zatrudnionych w sztyw-
nym rozkladzie, czyli w ustalonych godzinach
i ustalonych pieciu dniach kalendarzowych tygo-
dnia, czyli r6wniez pracujacych w ,sztywnym”
rozktadzie czasu pracy. Pracodawca nie sporza-
dza w takim przypadku harmonogramu, bo nie
ma takiej potrzeby; pracownicy znajg dni i godzi-
ny pracy. Jednakze nie znaczy to, Ze pracownicy
ci majg pracowaé przez wickszg liczbe godzin
i dni niz pracownicy zatrudnieni w innym rozkta-
dzie czasu pracy. Jezeli zatem praca w takim roz-
ktadzie trwataby dtuzej niz prawidtowo ustalony
wymiar czasu pracy, to pracodawca musi ,,dosto-

79

sowaé” ten rozktad do wymiaru czasu pracy, czy-
li ,skorygowaé” ten rozktad poprzez wskazanie
innego dnia wolnego od pracy w celu dostosowa-
nia go do wymiaru — méwigc inaczej, wskazac
dzien wolny w jednym z ,normalnych” dni pracy.
Chodzi tu o sytuacje, gdy w ustalonym sztywno
dniu wolnym od pracy wynikajacym z przecietnie
pieciodniowego tygodnia pracy przypada swieto.
Jezeli, przyktadowo, praca wykonywana jest od
poniedziatku do piatku, a §wieto przypada w so-
bote, to pracodawca w tym okresie rozliczenio-
wym musi wskazaé jeszcze jeden dziefi wolny od
pracy inny niz sobota. Jezeli bowiem w sobote
wypada $wieto, to woéwczas sobota nie jest juz
jednym z dni wolnych od pracy z tytutu piecio-
dniowego tygodnia pracy ale wolna z uwagi na

$wieto. Oznacza to, ze w takim tygodniu pracow-

nicy nie korzystaja z dnia wolnego od pracy na-
leznego z racji pigciodniowego tygodnia pracy,
a zatem pracodawca musi wskazaé ten dzien wol-
ny w innym terminie jako jeden z tych 52 dni
wolnych od pracy z tytutu rozktadu czasu pracy
w pigciodniowym tygodniu pracy. Ten dzier wol-
ny nie musi by¢ wyznaczony w tym tygodniu,
w ktérym przypada $wieto — ale w danym okresie
rozliczeniowym. Podobnie, jezeli pracownicy
pracuja stale od wtorku do soboty, a w poniedzia-
tek przypada §wieto; wéwezas pracownicy ci mu-
szg mie¢ wskazany inny dzieh wolny od pracy
w zamian za poniedziatek, ktéry byt wolny z racji
$wieta, a nie jako dzieh wolny wynikajacy z prze-

cietnie pigciodniowego tygodnia pracy:.

Natomiast pracownicy pracujacy w réznych
dniach i godzinach muszg mie¢ sporzadzony in-
dywidualny rozktad czasu pracy, zwany harmo-
nogramemn, ktéry precyzuje dni pracy i godziny
pracy. Harmonogram powinien by¢ sporzgdzany
na dany okres rozliczeniowy, z wyjatkiem sytu-
acji, gdy przepis szczeg6lny uprawnia do sporza-
dzania rozkltad6w czasu pracy na krétszy okres,
jak np. w przypadku instytucji kultury (art. 26b
ustawy z dnia 25 paZzdziernika 1991 r. o organi-
zowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej
—Dz. U z 2001 r. Nr 13, poz. 123 ze zm.).

Przepisy nie okreslaja, z jakim wyprzedzeniem
czasowym pracodawca ma poinformowaé pra-
cownikéw o rozkladzie czasu pracy w nastep-
nym okresie rozliczeniowym. Sprawa ta powinna

by¢ okres§lona w regulaminie pracy:.

Sporzadzajagc harmonogram pracy pracodawca,

lub upowazniony przez niego pracownik, musi
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z jednej strony, przestrzegaé obowigzujgcego
w tym okresie wymiaru czasu pracy, czyli zapla-
nowac prace w rozmiarze wynikajacym z prawi-
dlowo obliczonego wymiaru czasu pracy, tzn.
przez ustalong liczbe godzin i dni (przy czym licz-
ba dni pracy moze by¢ mniejsza w systemach
réwnowaznych norm czasu pracy), a z drugiej
musi przestrzega¢ wymogéw dotyczacych zagwa-
rantowania wypoczynku dobowego i tygodniowe-
go pracownika. Méwigc inaczej, harmonogram
pracy nie moze przewidywac pracy powyzej wy-
miaru; zaplanowanie wigkszej liczby godzin pra-
cy niz wynikajaca z wymiaru oznacza planowanie
pracy nadliczbowej, co stanowi naruszenie prze-

pis6w o czasie pracy i popetienie wykroczenia.

Przy sporzadzaniu harmonogramu nalezy pamig-
ta¢ o dobie pracowniczej jako 24 kolejnych go-
dzinach, poczynajac od godziny, w ktérej pracow-
nik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujacym
go rozktadem czasu pracy. Jezeli np. w poniedzia-
ek pracownik rozpoczyna prace o godzinie 7 ra-
no, to we wtorek nie mozna mu zaplanowaé pra-
cy od godziny 6, gdyz bytoby to planowanie pra-
cy w poprzedniej, przepracowanej dobie pracow-

niczej, czyli planowanie pracy nadliczbowej.

Rozktad czasu pracy powinien by¢ tak sporzg-
dzony, aby pracownik miat zagwarantowany od-
poczynek dobowy. Jezeli pracownik pracuje po 8
godzin dziennie, to jego wypoczynek dobowy po-
winien zgodnie z rozktadem wynosi¢ 16 godzin.
Pracodawca ma wprawdzie prawo powierzy¢
pracownikowi prace nadliczbowa, ale musi by¢
to spowodowane albo szczegélnymi potrzebami
(i wtedy pracownik musi mie¢ zapewnione 11

godzin nieprzerwanego wypoczynku) albo ko-

nieczno$cig prowadzenia akcji ratowniczej w ce-
lu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony
mienia lub $rodowiska albo usuniecia awarii
i woéwezas moze byé naruszony odpoczynek do-
bowy. W razie naruszenia odpoczynku dobowe-
go pracownik ma otrzymaé¢ réwnowazny okres

odpoczynku.

Jezeli pracownik jest zatrudniony w pelnym wy-
miarze czasu pracy i nie pracuje w jednym z sys-
tem6éw réwnowaznych norm (art. 135, 136
lub 137 kp), to jego dobowy wymiar czasu pracy
musi pokrywac¢ sie z normg dobowg, czyli wyno-
si¢ 8 godzin. Pracodawca nie moze w takim przy-
padku obnizy¢ liczby godzin pracy w poszczegdl-
nych dniach pracy pracownika po to, aby pra-
cownik pracowal wigcej niz przecietnie 5 dni
w tygodniu. Wskazanie innej liczby godzin pracy
niz 8 dopuszczalne jest tylko w przypadku pra-
cownikéw zatrudnionych w réwnowaznych nor-
mach. Pracodawca nie moze w rozktadzie czasu
pracy danego pracownika przewidzie¢ nie tylko
wiecej godzin pracy, ale tez wiecej dni pracy niz
wynika to z ustalonego wymiaru czasu pracy.
Réwnie bowiem wazne jest przestrzeganie usta-
lonej dla danego okresu rozliczeniowego maksy-
malnej liczby dni, w ktére pracownik ma $wiad-
czy¢ prace. Liczba dni pracy moze by¢ nizsza
w przypadku pracy w réwnowaznych normach,
jezeli dobowe wydtuzenie czasu pracy kompen-
sowane jest wieksza liczba dni wolnych od pracy.
Nie ma jednak zadnych przeszkod do wyznacze-
nia, w granicach liczby dni przypadajacych do
przepracowania w danym okresie rozliczenio-
wym, jako dni pracy sob6t — soboty sg bowiem,
w $wietle obowigzujacych przepiséw, zwyklymi

dniami roboczymi. Pracownik moze pracowac
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w kazdg sobote pod warunkiem zapewnienia

przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy.

Jezeli zaktad pracy funkcjonuje przez sze$¢ lub
siedem dni w tygodniu (co dopuszczalne jest
w sytuacjach wskazanych w art. 15110 kp) to roz-
ktady czasu pracy poszczegélnych pracownikéw
musza by¢ rézne. Niezbedne jest bowiem oddzie-
lenie czasu pracy danego pracownika od czasu
funkcjonowania zaktadu pracy. Fakt funkcjono-
wania danego zaktadu pracy przez szes¢ czy sie-
dem dni w tygodniu nie upowaznia pracodawcy
do stosowania statego rozktadu czasu pracy pra-
cownika przez 6 dni w tygodniu. Zgoda ani wnio-
sek pracownika nie ma w tym zakresie zadnego
znaczenia. Nie ma jednak przeszkod, aby z uwa-
gi na przecigtnie pieciodniowy tydziefi pracy, sto-
sowaé rozklad czasu pracy przewidujacy $wiad-
czenie pracy np. przez 3 tygodnie po 6 dni,
a w nastepnym tygodniu udzielenie tacznie kilku
dni wolnych od pracy z tytutu pigeciodniowego ty-
godnia pracy. ,Przecictno$¢” pieciodniowego ty-
godnia pracy oznacza, ze w jednym tygodniu pra-
ca moze by¢ $wiadczona przez sze$é¢ dni — ale
musi by¢ zrekompensowana w okresie rozlicze-
niowym zmniejszeniem liczby dni pracy w innym
tygodniu. Obowigzujace przepisy zezwalaja bo-
wiem na uelastycznienie organizacji czasu pracy
poprzez dopuszczenie wlasnie ,przecigtnie” pig-
ciodniowego tygodnia pracy. Praca moze by¢ wiec
$wiadczona stale przez pie¢ dni w tygodniu, ale
moze tez by¢ §wiadczona np. przez trzy tygodnie
po 6 dni, a nastepnie pracownik otrzymuje kilka
kolejnych dni wolnych od pracy. Taka organizacja
pracy moze by¢ stosowana np. w ,biurowcach”
(czyli obstudze administracyjno-finansowej za-

ktadu produkcyjnego, ktéry swiadczy prace

przez 6 lub 7 dni w tygodniu). W takim przypad-
ku pracodawca ,zyskuje” dtuzsza obstuge pro-
dukgji, a pracownicy obstugi mozliwos¢ korzysta-
nia w kazdym miesiacu z kilku kolejnych dni
wolnych od pracy, w réznych terminach w danym
miesigcu. Wydtuzenie czasu obstugi z pigciu do
sze$ciu dni oznacza inng organizacje pracy, z re-
guly zezwalajaca na uwzglednianie wnioskéw
pracownikéw, co do terminu dni wolnych od pra-
cy stanowigcych dni wolne z tytutu przecietnie
pieciodniowego tygodnia pracy. Taka organizacja

pracy jest zazwyczaj korzystna dla pracownikéw.

JPrzecietno$¢é” pieciodniowego tygodnia pracy
oznacza réwniez, ze w tygodniu, w ktérym przy-
pada $wieto (w innym dniu niz niedziela) ustala-
jac organizacje pracy pracodawca moze przewi-
dzie¢ prace przez 5 dni — pod warunkiem, ze ta-
ka organizacja pracy przewidziana jest w regula-
minie pracy — z tym jednak, ze w innym tygodniu

praca bedzie wykonywana tylko przez 4 dni.

Poczynajac od 1 stycznia 2004 1., w przypadku
dozwolonej pracy w niedziele i §wieta, pracow-
nik — bez wzgledu na system czasu pracy, w ja-
kim jest zatrudniony — musi mie¢ zapewniona
odpowiednig ilo§¢ dni wolnych od pracy, nie
mniejsza niz suma niedziel, $wiat i dni wolnych
od pracy wynikajacych z przecietnie pieciodnio-
wego tygodnia pracy — stosownie do przepisu
art. 147 kp. Chodzi tu o odpowiednia ilo§¢ dni
wolnych od pracy, rozumianych jako 24-godzin-
ne odcinki czasu, liczone po zakoficzeniu doby
pracowniczej danego pracownika — a nie o odpo-
wiednig ilo§¢ godzin wolnych od pracy. Ma to za-
sadnicze znaczenie w przypadku pracy zmiano-

wej — przejs$cie pracownika w trakcie okresu roz-
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liczeniowego z jednej zmiany na inna powoduje
zmniejszenie liczby dni wolnych od pracy — po-
przez ,rozmienienie” catego 24-godzinnego dnia
wolnego od pracy na dwa lub trzy odcinki czaso-
we (np. 81 16 godzin wolnych, lub trzy razy po 8
godzin wolnych). Zapewnienie pracownikowi
odpowiedniej liczby dni wolnych od pracy moz-
liwe jest jedynie w przypadku pracy na danej

zmianie przez caty okres rozliczeniowy.

Planujgc prace w niedziele pracodawca obowig-
zany jest przestrzegaé zasady, ze co czwarta nie-
dziele pracownik ma mie¢ wolng od pracy; nie
dotyczy to jedynie pracownikéw zatrudnionych

w tzw. weekendowym systemie czasu pracy.

Ustalajac harmonogram pracy pracownika wy-
konujacego prace w niedziele i $wieta, praco-
dawca powinien w harmonogramie okresli¢ z ja-
kiego tytutu dany dzien (przypadajacy w dniach
roboczych czyli od poniedziatku do soboty) jest
wolny od pracy. Przepisy r6znicuja dni wolne od
pracy przypadajgce w dniach roboczych w zalez-
nosci od ,charakteru” tego dnia. Dni wolne od
pracy przypadajace w dniach roboczych moga

by¢ wolne:

- za prace w niedziele,

— za prace w Swieto,

—z tytutu rozktadu czasu pracy w przecietnie

pieciodniowym tygodniu pracy,

-z tytutu pracy w réwnowaznych normach cza-
su pracy, jezeli rozklad czasu pracy przewiduje

wicksza liczbe dni wolnych od pracy niz przy-

stugujaca pracownikom pracujgcym po 8 go-
dzin dziennie, czyli tzw. dni harmonogramowo

wolne od pracy.

Jezeli dzien wolny od pracy przystuguje w za-
mian za przepracowang niedziele, to w razie po-
lecenia pracy w takim dniu, pracodawca powi-
nien udzieli¢ innego dnia wolnego do kofica
okresu rozliczeniowego, a w razie braku mozli-
wosci udzielenia tego innego dnia wolnego po-
winien zaptaci¢ dodatek do wynagrodzenia
w wysokosci 100% (zgodnie z art. 15111 § 2 kp).

W razie pracy w dniu wolnym udzielonym za
$wieto, pracodawca obowigzany jest zaptaci¢ do-
datek tez w wysokosci 100% (art. 15111 §3 kp)
bez koniecznosci wskazywania innego terminu

dnia wolnego w zamian za prace w §wigto.

W przypadku pracy w dniu wolnym od pracy
przypadajacym z tytutu rozkladu czasu pracy
w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy, za
prace w tym dniu pracownikowi przystuguje inny
dzierr wolny. Zgodnie z art. 1513 kp, pracowni-
kowi, ktéry ze wzgledu na okolicznosci przewi-
dziane w art. 151 § 1 wykonywat prace w dniu
wolnym od pracy wynikajagcym z rozktadu czasu
pracy w przecigtnie pieciodniowym tygodniu
pracy, przystuguje w zamian inny dzieh wolny od
pracy udzielony pracownikowi do kofica okresu
rozliczeniowego, w terminie z nim uzgodnionym.
Przepis ten zezwala na polecanie pracy w dniach
wolnych od pracy z tytutu przecietnie pieciodnio-
wego tygodnia pracy z przyczyn stanowiacych
podstawe polecenia pracy nadliczbowej (i to za-
réwno przy akcji ratowniczej, jak i usuwaniu awa-

rii, a takze z powodu szczeg6lnych potrzeb praco-
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dawcy) jednakze ogranicza mozliwo$¢ kompen-
saty za te prace tylko do udzielenia innego dnia
wolnego od pracy do konica okresu rozliczenio-
wego; przepis ten nie przewiduje mozliwosci wy-
platy wynagrodzenia z dodatkiem, tak jak na to
zezwala obecnie przepis art. 15111kp, dotyczacy
kompensowania pracy w niedziele i $wieta
w przypadku braku mozliwosci udzielenia dnia

wolnego za prace w niedziele czy swigto.

Praca w dniu harmonogramowo wolnym od pracy
(wystepujacym wylacznie w systemach réwnowaz-
nych czasu pracy) nie powoduje koniecznosci

udzielenia w zamian innego dnia wolnego od pracy.

Jezeli pracownik pracuje w wymiarze 8 godzin
w r6znych dniach tygodnia, to wskazanie, ktére
dni wolne od pracy przypadajgce w dniach robo-
czych sg wolne z tytutu pracy w niedziele i $wig-
ta oznacza, ze pozostalte dni robocze wolne od
pracy dla danego pracownika sg wlasnie dniami
wolnymi z tytutu pieciodniowego tygodnia pracy.
Jezeli natomiast pracownik pracuje w réwno-
waznych normach i ma wigkszg liczbe dni wol-
nych od pracy z tytutu wiasnie pracy w tym sys-
temie (niz pracujacy po 8 godzin), to ma mieé
w harmonogramie pracy wyraznie wskazane,
ktére z dni wolnych od pracy wynikaja z rozkta-
du czasu pracy w przecietnie pigciodniowym ty-
godniu pracy, a w przypadku pracy w niedziele
i $wieta osobno wskazane dni wolne za prace
w tych dniach; pozostate dni robocze wolne od
pracy beda dniami wolnymi wynikajacymi z sys-

temu pracy w réwnowaznych normach.

Jaki charakter ma dany dziefi wolny czyli z jakie-

go tytutu przystuguje dany dzien wolny decydu-

je pracodawca. Dziefi wolny od pracy moze byé
wolny tylko z jednego tytutu — nie mozna zazna-
czy¢, ze dany dzien jest wolny zaréwno z tytutu
pracy w pieciodniowym tygodniu i réwnoczesnie

wolny z tytutu pracy w réwnowaznych normach.

Pracodawca ma prawo swobodnego rozktadu cza-
su pracy, tj. roztozenia dni pracy i dni wolnych od
pracy bedacych réznicg miedzy liczbg dni kalen-
darzowych w danym okresie rozliczeniowym,
a liczba dni pracy wynikajaca z wymiaru czasu
pracy, z jednym ograniczeniem dotyczgcym gwa-
rantowanego odpoczynku tygodniowego. Miano-
wicie w kazdym tygodniu rozliczeniowy praco-
dawca musi wskaza¢ co najmniej jeden dziefi wol-
ny od pracy zapewniajacy wypoczynek tygodnio-
wy. Wypoczynek tygodniowy — co do zasady — ma
obejmowac dzien wolny od pracy, czyli kolejne 24
godziny liczone od zakoficzenia poprzedniej doby
pracowniczej i ,przylegajace” do dnia wolnego co
najmniej 11 godzin odpoczynku dobowego z tej
poprzedniej doby. Wyjatek dotyczy pracy zmiano-
wej, przy ktdrej odpoczynek tygodniowy moze byé
skrécony do dnia wolnego (art. 133 § 2 kp).

Z powotanego wyzej przepisu art. 133 kp wynika,
ze odpoczynek tygodniowy, co do zasady powi-
nien przypadaé w niedziele, jednak w razie do-
puszczalnej pracy w niedziele moze przypadaé
w innym dniu niz niedziela. Nalezy podkreslié,
ze od dnia 1 stycznia 2004 1. zmienily sie zasady
kompensaty za prace w niedziele — dzien wolny
od pracy za prace w niedziele moze by¢ udzielo-
ny nie tylko w tygodniu nastepujacym po prze-
pracowanej niedzieli ale réwniez w tygodniu po-
przedzajacym te niedziele, w ktérg pracownik

ma $wiadcezyé prace. Wydtuzenie — praktyczne

46

87 seminarium BRE-CASE, Warszawa, 23 listopada 2006 r.

Elastycznos¢ i sprawnosc¢ rynku pracy



— z jednego tygodnia do dwéch tygodni okresu,
w ktérym moze nastapi¢ udzielenia dnia wolne-
go za prace w niedziele nie zwalnia jednak pra-
codawcy z obowigzku zapewnienia w kazdym
tygodniu ,rozliczeniowym” (zgodnie z definicjg
zawartg w art. 128 § 3 pkt 2 kp) odpoczynku ty-
godniowego. Odpoczynek ten musi by¢ uwzgled-
niony na etapie tworzenia harmonogramu pracy.
Ustalajac rozktad czasu pracy pracownika nale-
zy wiec wskazaé w kazdym tygodniu co najmniej
jeden dziefi wolny od pracy — czyli 24 godziny
wolne od pracy, liczone od zakohczenia doby
pracowniczej. W przypadku pracownika swiad-
czacego prace w niedziele i $wigta, odpoczynek
tygodniowy moze by¢ zrealizowany przez kazdy
dziefi wolny od pracy, bez wzgledu na to, z jakie-

go tytutu jest to dziefi wolny od pracy.

Regulacje dotyczace zaréwno wypoczynku do-
bowego, jak i wypoczynku tygodniowego wyni-
kajg z prawa unijnego i musza by¢ bezwzglednie

przestrzegane.

Przy organizowaniu czasu pracy pracodawca nie
moze tez zapomina¢ o szczegélnych uprawnie-
niach niektérych grup pracownikéw. Chodzi tu
gtéwnie o uprawnienia zwigzane z macierzyn-
stwem i sprawowaniem opieki nad dzie¢mi. I tak,
stosownie do art. 148 pkt 3 kp, czas pracy pra-
cownikéw opiekujgcych si¢ dzieckiem do ukon-
czenia przez nie 4 roku zycia zatrudnionych
w réwnowaznych normach, w systemie pracy
w ruchu cigglym oraz w systemie skréconego
czasu pracy oraz pracy weekendowej pracowni-
kow — nie moze przekraczaé¢ 8 godzin, chyba ze
pracownik wyrazi na to zgode. Pracownikéw

tych — bez ich zgody — nie wolno tez zatrudniaé¢

ani w porze nocnej ani w systemie pracy przery-
wanej (art. 178 § 2 kp).

Po ustaleniu prawidtowych rozktad6éw czasu pracy,
pracodawca moze z uzasadnionych przyczyn
zmieni¢ taki rozklad. Przyczyny uzasadniajgce
zmiane harmonogramu (np. choroba innego pra-
cownika), z jakim wyprzedzeniem pracownik po-
winien by¢ poinformowany o tej zmianie i inne
niezbedne informacje powinny by¢ zawarte w re-
gulaminie pracy. Regulg jednak musi by¢ prze-

strzeganie obowigzujgcych harmonograméw.

Pracodawca moze réwniez zarzadzi¢ prace nad-
liczbowa, z przyczyn wskazanych przy omawia-
niu wypoczynku dobowego. Tutaj nalezy zwr6cié
uwage na kolejny przepis ,z europejskim rodo-
wodem”. Chodzi mianowicie o nowg maksymal-
na granice dopuszczalnego czasu pracy — tgcznie
z godzinami nadliczbowymi. Stosownie do
art. 131 § 1 kp, tygodniowy czas pracy tacznie
z godzinami nadliczbowymi nie moze przekra-
czaé przecigtnie 48 godzin w przyjetym okresie
rozliczeniowym. Jedyny dopuszczalny wyjatek
dotyczy pracownikéw zarzadzajacych w imieniu
pracodawcy zakladem pracy, a zatem w kazdym
innym przypadku, czyli w stosunku do kazdego
innego pracownika, trzeba bezwzglednie prze-
strzegaé limitu 48 godzin pracy przecigtnie w ty-
godniu w okresie rozliczeniowym. Dotyczy to
réwniez pracownikéw zatrudnionych przy usu-
waniu awarii badZ biorgcych udziat w akeji ra-
towniczej — nie stosuje sie do nich rocznego limi-
tu godzin nadliczbowych, o ktérych mowa
w art. 151 § 3 4 kp; pracownicy ci moga mieé
przerwany odpoczynek dobowy badz skrécony
odpoczynek tygodniowy (w przypadku usuwania
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awarii lub prowadzenia akcji ratowniczej), nato-
miast i w stosunku do nich obowigzuje limit 48
godzin. Pracodawca polecajac prace nadliczbo-
wa musi pamietaé, ze liczba przepracowanych
godzin — wliczajac wszystkie godziny pracy
— pracy zgodnej z rozktadem, a takze zar6wno
godziny nadliczbowe przekraczajace norme (lub
przedtuzony wymiar) dobowa, a jak i godziny
pracy w dniach wolnych od pracy oraz godziny
usprawiedliwionej nieobecnosci — nie moze by¢
wyzsza niz przecietnie 48 godzin tygodniowo

w zadnym okresie rozliczeniowym.

Jednym z obowigzkéw pracodawcy zwigzanym
z organizacja czasu pracy jest rozliczanie czasu
pracy. Rozliczanie czasu pracy pracownika
w okresie kazdego miesigca zwigzane jest z pra-
widtlowym obliczaniem wynagrodzenia pracow-
nika, w tym wynagrodzenia za prace nadliczbowg
z tytulu przekroczenia norm czasu pracy. Jezeli
okres rozliczeniowy jest dluzszy niz miesiac, to
rozliczanie czasu pracy w tym okresie — niezalez-
nie od rozliczenia czasu pracy w kazdym miesig-
cu — ma na celu ustalenie, czy nie doszto do prze-

kroczenia $redniotygodniowej normy czasu pracy.

W celu ustalenia, czy doszto do przekroczenia
sredniotygodniowej normy czasu pracy w przyje-
tym okresie rozliczeniowym nalezy czas faktycz-
nie przepracowany przez pracownika odnies¢ do
obowigzujacej go normy $redniotygodniowe;j.
W tym celu nalezy do czasu faktycznie przepra-
cowanego przez pracownika w okresie rozlicze-
niowym doda¢ liczbe godzin usprawiedliwionej
nieobecno$ci pracownika w pracy w tym okresie.
Chodzi tu o liczbe godzin, o ktdérg ulega obnize-

niu wymiar czasu pracy — stosownie do art. 130

§ 3 kp. Przepis ten nakazuje pomniejszaé¢ wymiar
czasu pracy przypadajacy do przepracowania
przez danego pracownika o liczbe godzin, ktéra
pracownik miatby przepracowaé, gdyby nie wy-
stepowata w tym czasie przyczyna usprawiedli-

wiajaca jego nieobecnos$¢ w pracy.

Przy ustalaniu przekroczenia $redniotygodnio-
wej normy w okresie rozliczeniowym odrywamy
sie od faktycznie przepracowanych godzin,
a przy trzymiesiecznym lub dituzszym okresie
rozliczeniowym nie jest istotne, w ktérych mie-
sigcach faktycznie nastgpilo przekroczenie tej
normy — uwzgledniamy przecietny czas pracy

w skali tego okresu.

0Od sumy godzin faktycznie przepracowanych przez
pracownika i usprawiedliwionej nieobecnos$ci
w pracy nalezy odja¢ liczbe godzin, za ktére pra-
cownik otrzymat dodatek z tytutu przekroczenia
normy dobowej. Stosownie bowiem do obowigzu-
jacej od 2003 r. zasady, ze dodatek do wynagrodze-
nia za prace nadliczbowa przystuguje tylko jeden
raz, przy ustalaniu, czy doszto do przekroczenia
$redniotygodniowej normy czasu pracy nie
uwzglednia sie godzin nadliczbowych, za ktére pra-
cownikowi przystuguje dodatek z tytutu przekro-
czenia normy dobowej (badZ wymiaru dobowego).

Otrzymana liczba godzin (suma godzin przepra-
cowanych i usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy pomniejszona o liczbe godzin nadliczbo-
wych optacanych dodatkiem w tytutu przekro-
czenia normy lub wymiaru dobowego) wskazuje
liczbe godzin ,przepracowanych” w okresie rozli-
czeniowym (dla celéw rozliczeniowych jednako-

wo traktujemy godziny przepracowane jak i go-
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dziny nieobecnosci w pracy z przyczyn usprawie-
dliwionych). Poniewaz z reguly okres rozliczenio-
wy (miesigczny, trzymiesieczny czy czteromie-
sieczny) nie pokrywa sie z pelnymi tygodniami,
nalezy ustalony wyzej czas ,,dopasowaé” do nor-
my przecietnie tygodniowej — badZ wielokrotno-
$ci tej normy. W tym celu nalezy odjaé iloczyn 8
godzin i liczby dni roboczych przekraczajacych
pelne tygodnie w okresie rozliczeniowym; chodzi
o dni robocze przypadajace od poniedziatku do
piatku ,wystajace” poza pelne tygodnie okresu
rozliczeniowego. Sa to te same dni, ktore
uwzgledniane byly przy obliczaniu wymiaru cza-
su pracy i dodawane do iloczynu pelnych tygodni
i normy tygodniowej po 8 godzin za kazdy taki
dzien wykraczajacy poza pelne tygodnie.

Tak obliczona liczbe godzin pracy — ustalong ja-
ko liczbe godzin w pelnych tygodniach — nalezy
podzieli¢ przez liczbe tych tygodni przypadaja-
cych w okresie rozliczeniowym; uzyskany wynik
wskaze liczbe godzin przepracowanych przez
pracownika $rednio w kazdym tygodniu okresu
rozliczeniowego. Jezeli liczba ta przekroczy sred-
niotygodniowa norme czasu pracy obowigzujaca
pracownika bedzie mu przystugiwat dodatek za
prace w godzinach nadliczbowych przewidziany
w art. 1511 § 2 kp.

Przy ustalaniu, czy doszto do przekroczenia sred-
niotygodniowej normy czasu pracy nie jest istot-
ne, czy w okresie rozliczeniowym przypadato ja-
kie$ swieto w dniu innym niz niedziela. Po prostu
odnosimy si¢ do normy, a nie do wymiaru czasu
pracy. Pracownik moze zatem przepracowaé wig-
cej godzin niz wynikato to z prawidtowo obliczo-

nego wymiaru czasu pracy (biorgc pod uwage

liczbe godzin pozostatych po odjeciu godzin nad-
liczbowych z tytutu przekroczenia normy dobo-
wej), a nie dojdzie do przekroczenia $redniotygo-
dniowej normy czasu pracy. Bedzie tak w okre-
sach rozliczeniowych, w ktérych przypada swieto

(lub $wieta) w innych dniach niz niedziela.

Tak wigc sytuacja przekroczenia wymiaru czasu
pracy, ktére nie bedzie jednoczesnie przekrocze-
niem norm czasu pracy moze zaistnieé, poza sys-
temem réwnowaznych norm czasu pracy,
w przypadku gdy w danym okresie rozliczenio-
wym przypada §wieto w dniu innym niz niedzie-
la powodujace obnizenie wymiaru czasu pracy
i pracownik wykonuje prace, w granicach normy
dobowej, w dniu wolnym od pracy. Jezeli w da-
nym okresie rozliczeniowym wystepuje $wieto
w innym dniu niz niedziela, do przekroczenia
$redniotygodniowej normy czasu pracy dojdzie
w razie — nieskompensowanej innymi dniami
wolnymi — pracy w wiekszej liczbie dni wolnych

od pracy niz liczba $wigt.

Do przekroczenia normy $redniotygodniowej
moze doj$¢ wylgcznie w nastepstwie pracy
w okresie rozliczeniowym w dniu wolnym od
pracy. Przekroczenie normy sredniotygodniowej
— przy nieuwzglednianiu godzin pracy nadlicz-
bowej wynikajacych z przekroczenia normy do-
bowej — moze by¢ spowodowane tylko praca
w dni harmonogramowo wolne i to pracg w gra-
nicach normy dobowej. Kazda bowiem praca
ponad norme¢ dobowa (a przy systemach pracy
w réwnowaznych normach ponad wymiar dobo-
wy przekraczajacy 8 godzin) i to zaréwno
w dniach wskazanych w harmonogramie jako

dni pracy, jak i w dniach, ktére zgodnie z harmo-
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nogramem mialy by¢ wolne od pracy, oznacza
prace nadliczbowg (z tytutu przekroczenia nor-
my dobowej), a zatem nie moze by¢ brana pod
uwage przy ustalaniu przekroczenia $rednioty-

godniowej normy czasu pracy.

I jeszcze jedno — nowe — rozliczanie czasu pracy.
Od 1 stycznia 2004 r., zgodnie z art. 131 § 1
kp, tygodniowy czas pracy gcznie z godzinami
nadliczbowymi nie moze przekraczaé przeciet-
nie 48 godzin w przyjetym okresie rozliczenio-
wym. Ustalanie, czy nie dochodzi do przekrocze-
nia dopuszczalnej liczby godzin nadliczbowej
— przecietnie 8 godzin w skali tygodnia w okresie
rozliczeniowym — powinno by¢ dokonywane na
biezaco, w trakcie okresu rozliczeniowego. Nie
wystarczy, po zakoficzeniu okresu rozliczeniowe-
go stwierdzié, ze doszto do przekroczenia 48 go-
dzin pracy przecietnie na tydzieh — pracodawca
nie moze dopusci¢ do sytuacji, w ktérej dochodzi
do przekroczenia tych 48 godzin pracy przeciet-
nie tygodniowo. Jedyny dopuszczalny wyjatek
od koniecznosci przestrzegania tych 48 godzin
dotyczy, jak wyzej wskazano, wyltacznie pracow-
nikéw zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy za-
ktadem pracy. Jak wyzej podkreslono, nawet pra-
cownicy pracujacy przy usuwaniu awarii albo
uczestniczacy w akcji ratowniczej nie moga prze-
kroczy¢ 48 godzin pracy przecigtnie tygodniowo
w okresie rozliczeniowym. Pracodawcy nie wol-
no dopusci¢ do naruszenia zakazu zawartego
wart. 131 § 1 kp. Dlatego tez, w przypadku zaist-
nienia pracy nadliczbowej w wigkszym wymia-
rze w trakcie okresu rozliczeniowego nalezy na
biezaco sprawdzad, ile godzin pracownik w su-
mie przepracowal. W tym celu do godzin fak-

tycznie przepracowanych nalezy dodac¢ zaréwno

liczbe godzin usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika, jak i liczbe godzin pozostalg jeszcze
— stosownie do indywidualnego rozkltadu czasu
pracy — do przepracowania do kofica okresu roz-
liczeniowego, a nastepnie odja¢ iloczyn 8 godzin
i dni wykraczajacych poza pelne tygodnie, o ile
takie dni w danym okresie rozliczeniowym wy-
stepuja. Pozostate godziny dzielimy przez liczbe
pelnych tygodni i otrzymujemy $rednig liczbe
godzin pracy w tygodniu. Jezeli liczba ta prze-
kroczytaby 48 godzin, to pracodawca musi
udzieli¢ — do kofica okresu rozliczeniowego
— czasu wolnego za prace nadliczbowa, aby nie
doszto do przekroczenia tej liczby godzin. Nale-
zy jeszcze zwrOci¢ uwage, ze inaczej, niz przy
ustalaniu czy doszto do przekroczenia srednioty-
godniowej normy czasu pracy, w razie sprawdza-
nia, czy nie dojdzie do przekroczenia 48 godzin
pracy w okresie rozliczeniowym, z przepracowa-
nej liczby godzin oczywiscie nie wytaczamy licz-
by godzin pracy przekraczajacej norme (wymiar)
dobowa.

Reasumujac, przy organizowaniu czasu pracy
nalezy szczeg6lng uwage zwracaé zar6wno na
prawidtowe obliczenie wymiaru czasu pracy, jak
i prawidtowe jego wykorzystanie przy bez-
wzglednym przestrzeganiu odpoczynku pracow-
nik6w 1 maksymalnego czasu pracy nie przekra-
czajacego 48 godzin tygodniowo w okresie rozli-

czeniowym.
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Tomasz Szpikowski — prezes Work Service SA

Rola agencji pracy czasowej
w uelastycznianiu rynku pracy

oczatki rozwoju pracy czasowej w Polsce to

druga potowa lat 90., gdzie stopniowo za-
trudniano na podstawie uméw cywilnopraw-
nych coraz wiecej os6b. Pierwszymi firmami ko-
rzystajacymi z tego rodzaju rozwiazan, byty duze
sieci handlowe, ktdére rozpoczety ekspansje na
terenie catego kraju i mialy bardzo znaczne za-
potrzebowanie na personel pomocniczy, ktéry
musiat sprosta¢ zadaniom z zakresu prostych
prac magazynowych, kasjerskich i merchandisin-
gu. W tamtym okresie powstawaly pierwsze fir-
my, rekrutujace gtéwnie mtodych ludzi do pracy,
ktore to przedsiebiorstwa jeszcze nie mialy sta-
tusu agencji pracy tymczasowej (APT), ale dzia-
faly juz na podwalinach tego systemu, ktéry zo-

stat zalegalizowany w roku 2004.

W styczniu wspomnianego roku weszta w zycie

ustawa legalizujaca tréjstronny stosunek pracy

pomiedzy agencja pracy tymczasowej, pracowni-
kiem i pracodawca uzytkownikiem. Wprowa-
dzono réwniez pojecie nowej umowy w kodeksie

pracy, ktéra odtad nosi nazwe umowy o prace

tymczasows.

Nowa ustawa

Stosowano te umowe w specyficznych okresach
realizowanych zadafi o charakterze sezonowym,
doraznym, ktérych terminowe wykonanie przez
pracownikéw pracodawcy uzytkownika, nie byto-
by mozliwe lub ktérych wykonanie, nalezy do nie-
obecnego pracownika pracodawcy uzytkownika.

Po wprowadzeniu niniejszej regulacji, umowy cy-
wilnoprawne zostalty w duzej wiekszosci wyparte

przez umowy o prace tymezasowa, cho¢ catkowi-
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cie nie zniknely. Nastapit duzy rozwdj APT, ktére
rozpoczely wspétprace z miedzynarodowymi
korporacjami produkcyjnymi, inwestujacymi
w Polsce, oferujgc im zatrudnienie pracownikéw
w sposéb elastyczny dopasowany do poziomu

aktualnej produkcji — wg ideologii just in time.

Nowa regulacja prawna bytaby krokiem milowym
w rozwoju sektora APT, gdyby byta dopracowana
pod wzgledem zapiséw dotyczgcych badan lekar-
skich, ktore trzeba powtarzaé nawet po 1 dniu prze-
rwy w pracy osoby wykonujgcej zadania nawet na
tym samym stanowisku i u tego samego pracodaw-
cy uzytkownika. Kolejne btedy dotycza wystawia-
nia na podobnej zasadzie §wiadectw pracy i archi-
wizowania danych os6b nawet przez 50 lat (!), co

powoduje zastraszajace tempo rozrostu archiwéw
wigkszych firm.

Restrykeyjnos¢ ustawy polega réwniez na tym, ze
ogranicza ona zatrudnienie w jednym zaktadzie
do okresu 12 miesiecy w interwale kolejnych 36
m-cy (w UE ten okres to $rednio 24 m-ce), co
szczeg6lnie w matych miejscowosciach powodu-
je rotacje osob, ktére obawiajg sie utraty pracy po
wspomnianym okresie. Niejednokrotnie, wdro-
zenie pracownika na konkretne stanowisko pra-
cy wymaga 2 a nawet 3 m-cy, wiec efektywny
okres pracy to tylko 9 m-cy.

Rynek pracy tymczasowej w Polsce

Wedtug danych zebranych przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej na podstawie rapor-
tow Agencji Pracy Tymczasowej z roku 2005,

mieliSmy do czynienia z kolejnym okresem dy-

namicznego rozwoju pracy tymczasowej w Pol-

Sce.

W 2005 1. 206 665 0s6b zostato skierowanych
do wykonywania pracy tymczasowej. Dla poréw-
nania w roku 2004 byto to 167.644 osob, czyli
nastapit ponad 23% wzrost liczby 0s6b wykonu-

jacych prace tymczasowa.

Wykres 1. Liczba osdb pracujacych tymczasowo

200000

150000

100000

50000

2004 2005

Cho¢ wzrost ten jest znaczacy, nie powinien dzi-
wi¢. W latach ubiegtych liczba pracownikéw tym-
czasowych réwniez szybko rosta, a praca tymcza-

sowa stawala si¢ coraz bardziej popularna.

Wykres 2. Rodzaje uméw w Polsce (2004-2005)
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O umowa o prace na czas okreslony B umowa prawa cywilnego
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Wigkszo$¢é  pracownikéw  tymezasowych
—127 706 0s6b (62%) — zostato zatrudnionych na
umowe o prace na czas okreslony lub na czas wy-
konywania okreslonej pracy (108 064 w 2004 r.);
za$ 78 959 os6b skierowano do wykonywania
pracy tymczasowej na podstawie uméw prawa
cywilnego (59 580 w 2004 r.).

Firma Work Service nie zauwazyta radykalnej
zmiany trendu dotyczgcego rodzaju umoéw
zawieranych z pracownikami tymczasowymi.
Weigz duza ich cze$¢ to umowy o prace na czas

okreslony.

Warto blizej przyjrze¢ si¢ danym moéwigcym
o liczbie firm korzystajacych z ustug agencji pra-
cy tymczasowej. W roku 2004 z ustug APT
skorzystato 1 558 pracodawcow uzytkownikow.
Z kolei w roku 2005 byto to juz 5 336 podmio-

tow gospodarczych.

cji pracy tymczasowej) oraz wzrostu zaufania do
branzy i szybko zauwazalnych, pozytywnych

efektéw wspotpracy z agencjami.

Nie tylko szybko wzrasta liczba firm korzystaja-
cych z ustug APT. Mamy réwniez do czynienia
z duzym wzrostem liczby agencji. W roku 2004
dziatato w Polsce okoto 320 agencji, pod ko-
niec 2005 1. juz 1007.

Wykres 3. Liczba pracodawcow uzytkownikéw
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Wykres 4. Liczba agencji pracy tymczasowej
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Przez rok liczba firm korzystajacych z pracowni-
kéw tymezasowych wzrosta 3,5-krotnie. Ozna-
cza to, ze przedsiebiorstwa coraz chetniej korzy-
staja z tej formy zatrudnienia. Jest to skutek po-

pularyzacji dostepu ustug (znaczna liczba agen-

Cho¢ liczba ta moze $wiadczy¢ o zapekianiu si¢
pewnej niszy rynkowej, nalezy stwierdzi¢, ze wiek-
sza cze$é rynku wcigz jest w posiadaniu agencji,
ktore zaczely tworzy¢ branze od poczatku. Jest to
zwigzane z ,nowoscig” samej idei leasingu pracow-
niczego w Polsce oraz kwestii zaufania do agencj,
ktore sprawdzily si¢ juz na rynku. Dlatego tez sza-
cuje sig, ze liczba faktycznie dziatajacych agencji
utrzymuje si¢ na poziomie 300 — 400 firm. Co do
samych dochodéw szacuje sig, ze w roku 2005
APT osiagnety przychéd rzedu od 1do 1,2 mld zt

Najwiecej pracownikéw tymczasowych zatrud-

nianych jest w branzach: motoryzacyjnej, spo-
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zywezej, elektronicznej, chemicznej, turystycznej

(gastronomii i hotelarstwie) oraz w handlu.

Od samego poczgtku na rozwdj pracy tymezaso-
wej kluczowy wpltyw maja inwestycje zagranicz-
ne. To wilasnie koncerny zagraniczne, tworzac
placéwki w Polsce, jako pierwsze zaszczepiaty
takg forme zarzgdzania personelem w latach 90.

ubiegtego wieku.

Rosnacy udzial w zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych maja powstajace zagraniczne
centra logistyczne i off-shoringowe, ktére moga
w pelni wykorzystywaé zalety s$wiadczenia ustug

przez pracownikow tymczasowych.

Cieszy natomiast fakt, ze coraz wiecej rdzennie
polskich firm zaczyna si¢ przekonywac do funk-

cjonalnosci leasingu pracowniczego.

W grupie pracownikéow tymczasowych wcigz
przewazaja pracownicy fizyczni, o niewysokich
kwalifikacjach lub w ogéle niewykwalifikowani,
zatrudniani w procesie produkcji i przy pracach

pomocniczych, krétkotrwatych.

Jednak coraz bardziej powigksza sie liczba pra-
cownikéw tymczasowych skierowanych do tzw.
prac umystowych. W 2005 r. stanowili oni od 35
do 40% wszystkich pracownikéw skierowanych

do pracy tymczasowej.

Najczesciej wynajmowanymi ,,biatymi kotnierzy-
kami” sa samodzielni ksiegowi, specjalisci IT
(programisci, graficy, designerzy stron www, ad-
ministratorzy baz danych), inzynierowie, han-

dlowcy, prawnicy, pracownicy biurowi.

Duze znaczenie dla rozwoju branzy ma réwniez
regionalizacja rynku pracy tymczasowej. Powoli
mamy réwniez do czynienia z tworzeniem si¢
wsektoréw”, gdzie konkretni pracownicy tymeza-
sowi s3 bardziej pozadani niz inni. I tak na przy-
ktad na terenie woj. dolnoslaskiego poszukiwani
sg informatycy, w Warszawie — pracownicy biu-
rowi, przy czym w okolicach Gdanska — osoby

pracujace przy terminalach kontenerowych.

Polska na tle innych krajéow UE

Agencje pracy tymczasowej rozwijaja si¢ mimo
r6znych barier, jakie istnieja na polskim rynku
pracy. Nie jest to jednak rozw6j poréwnywalny
do tego, z jakim mamy do czynienia w innych
krajach UE.

Odsetek pracownikéw tymczasowych przedsta-

wiono na wykresie 5.

Wykres 5. Rodzaje uméw w UE (2004 - 2005)

%
6

5

0 T T T T 1
Wielka Holandia Francja Belgia Polska
Brytania

Nalezy stwierdzi¢, ze branza agencji pracy tym-

czasowejmimo licznych barier rozwija si¢ w Pol-
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sce bardzo dynamicznie. Co prawda Polska nie
moze pochwali¢ sie¢ wskaznikami podobnymi do
innych krajow UE, jednak przy tym tempie wzro-

stu mamy szanse dogonié¢ inne kraje UE.

Warto réwniez nadmienid, ze praca tymczasowa
nie powinna by¢ traktowana tylko i wylgcznie ja-
ko osobna gataZ gospodarki. Ma ona réwniez du-
ze znaczenie przy walce z bezrobociem. Szacuje
sie, ze agencje pracy tymczasowej w ciggu 10 lat,
wykreujg 10 mln nowych miejsc pracy w UE.

Szczegblnie w naszym kraju, przy tak duzej sto-

pie bezrobocia, powinni§my o tym pamietac.

Otoczenie rynku pracy w Polsce

Po wstapieniu naszego kraju do UE obserwujemy
duze zmiany na rynku pracy i w jego otoczeniu. Zja-
wisko bardzo powolnego spadku bezrobocia przy
jednoczesnym masowym odptywie za granice ludzi
mtodych oraz tych, kt6rzy posiadajg wyksztatcenie
okreslane jako zawodowe lub specjalistyczne staje
sie wyrazne. Juz $miato mozemy powiedzieé, ze
pewne branze, takie jak budownictwo czy stuzba
zdrowia, maja braki wykwalifikowanego personelu
na poziomie nawet 30%. Zaczynamy moéwic¢ o ryn-

ku pracownika a nie pracodawcy:.

Majac z jednej strony 15-proc. bezrobocie,
a z drugiej brak rak do pracy, nalezato by sie za-
stanowi¢ nad przyczyna takiego zjawiska. Po-
mijajac szarg strefe, mamy do czynienia z geo-
graficznymi, zawodowymi i mentalnymi czyn-
nikami tworzacymi rzeczywisty rynek pracy

w kraju.

1. Czynnik geograficzny

Obserwujemy zjawisko polegajace na bardzo
duzej aktywnosci zawodowej i malym procencie
bezrobotnych w obszarach wielkomiejskich, wo-
kot specjalnych stref ekonomicznych oraz w ob-
szarach przygranicznych, ktérych mieszkancy
pracujg w Czechach i Niemczech. Z drugiej stro-
ny mamy $cian¢ wschodnig, ze stabg infrastruk-
turg, bez inwestycji zagranicznych, z niskim po-

ziomem wynagrodzen i mobilnosci.

Zadaniem APT, jako mobilnego biura pracy, jest
w tym przypadku aktywizacja oséb bezrobot-
nych mieszkajgcych z dala od zaktadéw pracy.
Organizowany jest transport dla chetnych, ktérzy
dojezdzaja codziennie do pracy nawet do 70 km.
Do miasta stotecznego Warszawy, wg danych
SAZ, dojezdza codziennie za posrednictwem
zorganizowanego przez APT transportu, oko-
to 5 000 os6b z malych miast i wsi. Podobnego
rodzaju zabiegi logistyczne to codziennosé
ok. 30%

organizujgcej prace tymczasowa.

ogétu zatrudnionych w branzy

Barierg jest brak srodkéw w budzecie pafistwa
na zaoferowanie bezrobotnym ze wschodniej
czesei kraju zakwaterowania przy duzych skupi-
skach zagranicznych inwestycji (specjalne strefy
ekonomiczne) oraz tam, gdzie pracodawcy na-
rzekaja na brak rak do pracy. Role taka mogtyby
spetnia¢ budowane w tym celu mini-osiedla lub
przekazane przez miasta nieruchomosci takie jak

byte koszary czy akademiki.

Zadaniem APT w tym przypadku bytoby bezpo-
srednie dotarcie do skupisk bezrobotnych, za-
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checenie do wyjazdu, zorganizowanie szkolen
wstepnych i transportu; réwniez taka forma
opieki jak otwarcie konta bankowego, zameldo-

wanie i program podnoszenia kwalifikacji.
2. Czynnik zawodowy

W obecnej sytuacji polega na tym, ze zlikwido-
wane zostaly w duzej czesci szkoly zawodowe
i technika, gdzie w znacznej mierze szkolono
przyszte kadry pracujace na potrzeby nowocze-
snego przemystu. O ile nie ma problemu z pozy-
skaniem inzyniera czy pracownika po szkole
podstawowej, o tyle w znaczacej liczbie polskich
firm brakuje §redniego szczebla kwalifikacji, pra-
cujacego na skomplikowanych maszynowo li-

niach technologicznych.

Pomystem agencji zatrudniajgcych elastycznie
i czasowo jest stworzenie centralnej bazy danych
0s6b posiadajacych okreslone kwalifikacje wraz
z ich adresem zamieszkania i miesigcem obec-
nego zatrudnienia lub pozostawania bez pracy.
Umozliwitoby to kierowanie inwestor6w do kon-
kretnych miejsc, a nie na odwrét — przenoszenie
catych rodzin do miejsc zatrudnienia. Przykta-
dem niech bedzie sytuacja Poznania i okolic,
gdzie brakuje kilkuset 0s6b w zawodzie mecha-
tronika oraz Polkowic, gdzie takich oséb jest
wiele, poniewaz na te specjalizacje przestawiono

okoliczne szkoly zawodowe.
3. Czynnik mentalny
Polska jest krajem zr6znicowanym pod wzgledem,

nazwijmy umownie, mentalnej checi do aktywiza-

cji i rozpoczecia pracy. Bywaja miejsca gdzie bezro-

bocie ma zjawisko wielopokoleniowe, a szara stre-
fa jest czym$ naturalnym. Urzedy pracy wysylaja
osoby zarejestrowane jako poszukujgce pracy do
réznych pracodawcéw, jednak rzadko kto z

wysytanych jest naprawde gotéw podjaé prace .

Réwniez i tu podkreslitbym duza role prywat-
nych agencji pracy, ktére juz teraz prowadza
swoiste ,road show” w poszukiwaniu pracowni-
kéw. Odwiedzaja placéwki takie jak Gminne
Centra Informacji, parafie, lokalne $wietlice, re-
mizy i mate sklepy, ktére traktowane sg jako
punkty zycia matych spotecznosci. Prowadzone
sg rozmowy zachecajace do podjecia pracy
z gwarancjg zalatwienia wszelkich formalnosci,
zapewnienia dojazdu i opieki np. przy wypelnia-

niu deklaracji podatkowych.

Obecnie zaréwno prywatne agencje pracy jak
iurzedy pracy musza zmieni¢ styl dziatania i sta¢
sie bardziej aktywnymi graczami na rynku po-
szukujacych pracy i poszukujacych pracowni-
kow. Nalezy ,,wyj$¢ zza biurek” 1 dotrze¢ do bez-
robotnego, bezposrednio do jego miejsca za-
mieszkania, nastepnie w sposéb umiejetny nale-
7y porozmawiaé z osoba, ktéra ma wiele obaw
i niespetnionych oczekiwan w swoim trudnym
zyciu. Budujac zaufanie krok po kroku, mamy
szanse wyciagniecia jej z marazmu, oferujac
uczciwe warunki i nalezng opieke w zakresie
akomodagji, r6znych formalnosci czy pozyskania

niezbednego do startu kredytu.

Ze wzgledu na specyfike APT, spos6b zarzadza-
nia i dziatania takich przedsiebiorstw nie ma
watpliwosci, ze tylko w opisany sposéb, aktywny

i elastyczny zaréwno wobec pracownika, jak
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i pracodawcy, mozemy w obecnym czasie w pet-
ni sprosta¢ zadaniu, jakim jest zmniejszanie po-

ziomu 0s6b bezrobotnych w kraju.

Podsumowanie

Ocenia sig, ze do 2010 1. agencje pracy tymczaso-
wej wykreuja 3,5 mln nowych miejsc pracy, co sta-
nowi 20% wiecej niz cele zatozone w Strategii li-
zbonskiej. Tak wielki wzrost ilosci nowych miejsc
pracy moze nastgpic dzigki dostosowaniu przepi-
86w prawa do wymagan rynku i zniesieniu niekt6-

rych ograniczen w stosowaniu pracy tymczasowej.

Co wiecej, praca tymczasowa nie jest stata alter-
natywa dla pracy etatowej. Zgodnie z danymi
CIETT, w zaleznosci od kraju cztonkowskiego
UE-15, od 29% do 53% pracownikéw $wiadczg-
cych prace tymczasows zostaje zatrudnionych

w kolejnym roku na umowe o prace.

Praca tymczasowa jest instrumentem aktywizujg-
cym, umozliwiajacym nabycie dos§wiadczenia za-
wodowego 1 wyrabiajacym postawe mobilnosci
u 0s6b pozostajacych bez stalego zatrudnienia.
W zwigzku z tym moze by¢ waznym instrumentem
podniesienia wskaznika aktywnosci zawodowej
(w Polsce wynosi on ok. 54%; srednia w UE 63%).

To réwniez skuteczny sposéb na aktywizacje za-
wodowag 0s6b o utrudnionym dostepie do rynku
pracy lub oséb zagrozonych wykluczeniem
z rynku pracy (niepetnosprawnych, dtugotrwale
bezrobotnych, 0s6b mtodych bez do§wiadczenia
zawodowego, 0s6b starszych, kobiet). Zgodnie
z danymi CIETT w UE-15 grupa ta stanowi 40%

pracownikéw tymczasowych zatrudnianych
przez agencje pracy tymczasowej (osoby zdefi-
niowane przez OECD jako ,outsiders to the la-

bour market”).

W Polsce waznym aspektem pracy tymczasowej
jest wprowadzanie w zycie zawodowe ludzi mto-
dych. Ponad 50% korzystajacych z posrednictwa
agencji pracy tymczasowej to ludzie do 26 roku

zycia, czesto — uczacy sie.

Przez zdobycie praktyki i doswiadczen u wielu
pracodawcéw, praca tymcezasowa umozliwia ab-

solwentom szybsze i tatwiejsze wchodzenie na

rynek pracy.

Miejsca pracy tworzone przez agencje pracy
tymczasowej nie sg subsydiowane ze Srodkéw

publicznych.

Agengje pracy tymczasowej mogg by¢ efektywnym
partnerem dla publicznych stuzb zatrudnienia.

Zgodnie z danymi CIETT 17% pracy wykonanej
za poSrednictwem agencji pracy tymczasowej,
nie bytoby wykonane, gdyby taki sposéb
zatrudniania nie byt dostepny.

38% pracy bytoby wykonane za pomocg innych ela-
stycznych sposob6w (takich jak np. praca w godzi-
nach nadliczbowych), ktére nie przyczynityby sie do
wzrostu zatrudnienia. Jedynie 14% przedsigbiorstw
wykorzystujacych prace tymezasowa zatrudnitoby
staty personel do wykonania tych zadan.

Agencje pracy tymczasowej sg istotnym elemen-

tem efektywnego rynku pracy, poniewaz odpo-
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wiadajg na potrzeby zar6wno pracownikéw,
przedsiebiorstw (pracodawcéw uzytkownikéw)

jak i interesu publicznego.

Nie tylko wplywaja na wzrost zatrudnienia, ale
takze przyczyniajg si¢ do wzrostu ekonomiczne-
go. Kazda dziatalnos$é gospodarcza opodatkowa-
na jest bezposrednio i posrednio. Rozwéj pracy
tymczasowej oznacza dodatkowe dochody dla
budzetu publicznego z podatkéw i sktadek od-

prowadzanych przez agencje pracy tymczasowe;.

Przyktadowo w Wielkiej Brytanii i Holandii,
gdzie praca tymczasowa jest najbardziej popu-
larna, wkitad fiskalny tej branzy wynosi 1% do-

chodu narodowego.

Gléwne przyczyny podejmowania pracy tymeza-

sowej wskazane przez pracownikow:

1) zatrudnienie;

2) dochod;

3) wejscie na rynek pracy (etap do zdobycia sta-

tego zatrudnienia);

4) zdobycie/poszerzenie dos$wiadczenia zawo-
dowego (zwickszenie atrakcyjnosci na rynku

pracy);

5)zdobycie dodatkowego dochodu, na jakis$
konkretny cel;

6) mozliwo$¢ elastycznej organizacji czasu pracy,
pozwalajaca godzi¢ zycie zawodowe z obo-

wigzkami rodzinnymi, naukg itp.

Efektywnosé APT jest duzo wyzsza niz publicz-
nych stuzb zatrudnienia. Dziatajg angazujac ka-
pitat wlasny, nie wykorzystujg srodkéw publicz-
nych, kieruja sie zasadami gospodarczymi — do-
branie odpowiedniego pracownika do potrzeb
pracodawcy jest dla APT kwestig ekonomiczne-

p2

go ,,by¢ albo nie by¢”.

Dodatkowym atutem dla os6b poszukujacych
pracy jest fakt, ze duza cze$¢ APT prowadzi dzia-
talnosé réwniez w zakresie doradztwa personal-
nego. Podczas procesu rekrutacyjnego poszukujg-
cy pracy mogg liczy¢ na wskazéwki, otrzymaé wie-
le informaciji i poznaé swoje stabsze i mocniejsze

strony jako potencjalnego pracownika.
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