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Wspatksztattowanie czasu i organizacji pracy a poczucie satysfakcji z pracy

This expert opinion concerns co-shaping the time and organization of work and the feeling of job
satisfaction. The material defines the problem of satisfaction and the quality of work, based on the
analysis of literature and studies. The features and factors differentiating job satisfaction according to
socio-economic features and forms of employment are discussed. Particular emphasis was placed on
the professional activity of women in the labor market according to socio-economic characteristics
and the scope of employment flexibility. Good practices in the field of employment flexibility
management were presented, and the concept of Flexicurity was discussed. Recommendations in the
field of social dialogue for co-shaping solutions in the area of organization and working time were also
presented. It was indicated that the social dialogue, as it results from the analysis and the examples
cited, may favor the introduction of solutions at the workplace level in terms of organization and
working time, which will bring employees greater satisfaction with their work. We are talking here
about adapting the organization of work and working hours to the needs of employees, as well as
intro-ducing solutions dedicated to individual groups, i.e. elderly people, women who combine
professional and family life, people caring for dependent people, young people in education, and
finally disabled persons or employees who have problems with commuting. As the presented analyzes
have shown, there is a need for both new legislative and public policy solutions, as well as for the
development of specific organizational solu-tions under the current legal status.

Satysfakcja z pracy a jako$¢ pracy — problemy definicyjne

Zwigzki pomiedzy satysfakcjg z pracy a dialogiem na rzecz ksztattowania organizacji i czasu pracy

zostaty opracowane na podstawie wtdrnej analizy literatury i opracowan bogato cytowanych w

niniejszej ekspertyzie. W literaturze naukowej funkcjonuje wiele terminéw okreslajgcych satysfakcje

z pracy. W klasycznej koncepcji E.A. Locke’a satysfakcja z pracy stanowi rezultat postrzegania wtasnej

pracy jako umozliwiajgcej osiggniecie waznych wartosci, ktére sg zgodne z potrzebami lub pomagaja

w realizacji podstawowych potrzeb jednostki!. Okresla sie tez tak odczucia odnoszace sie do

realizowanych przez pracownika obowigzkéw zawodowych, a takze stopien, w jakim pracownik lubi

swojg prace i jej rozne aspekty?. Natomiast K.N. Wexley i G.A. Youkl definiujg satysfakcje z pracy jako

zespdt odczué i nastawien zatrudnionego wobec pracy®. Przy czym, jak zauwaza P. E. Spector,

satysfakcja z pracy moze by¢ traktowana jako jedno ogdlne odczucie badz jako zbidr postaw

LE.A. Locke: Nature and Causes of Job Satisfaction. W: Handbook of Industrial and Organizational Psychology. Ed.

M.D. Dunette. Rand McNally, Chicago 1976, s. 1297-1349.
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dotyczacych réznych aspektéw tej pracy*. Z kolei D. Lewicka przyjeta, ze pojecie to oznacza
pozytywny stosunek pracownikdw do powierzonych im obowigzkéw, wspdtpracownikéw oraz
$rodowiska pracy, czemu towarzyszy uczucie zadowolenia®. Satysfakcja wzglednie zadowolenie z
pracy moze dotyczyé wiec zaréwno pfaszczymy poznawczej, jak i emocjonalnej — czyli tego, co
jednostka mysli o swojej pracy i jak jg ocenia oraz uczué, jakie wigze ze swojg pracy. Oba te elementy
taczy m.in. L. Berry, dla ktérego zadowolenie z pracy jest postawg (oznaczajgcy stan wewnetrzny),
czyli oceng wyrazang w postaci reakcji afektywnych i sgdéw poznawczych dotyczacych tego, w jakim
stopniu wykonywana praca jest korzystna badz niekorzystna dla danej jednostki®. Mozna zatem
przyjaé, ze satysfakcja z pracy to ogdlny stan zadowolenia jednostki, zbiér pozytywnych odczuc i
przekonanie, ze sprawy zwigzane z pracg w danym miejscu majg raczej dobry kierunek, a istniejgce
problemy sg mozliwe do rozwigzania. W ujeciach definicyjnych satysfakcja z pracy to:

— stata dyspozycja,/statg tendencje do traktowania przez jednostke czynnosci i warunkow w pracy w
okreslony sposdb;- proces przetwarzania informacji spotecznych z otoczenia, zapowiadajgcych
zaspokojenie potrzeb jednostki;

- postawa bedacg wynikiem integrowania informacji o tym, co sie dzieje w organizacji, a co ma
zwigzek z funkcjonowaniem jednostki w roli zawodowe;j’.

Na poziom satysfakcji z pracy wptywa wiele réznorodnych czynnikdw. W polskiej literaturze
przedmiotu mozna wskaza¢ rézne podejscia w klasyfikowaniu i definiowaniu determinantéw
satysfakcji z pracy. Nalezy tu przede wszystkim wymieni¢ podziaty czynnikdw budowania satysfakc;ji
z pracy proponowane przez: U. Grosa®, G. Bartkowiak®, D. Lewickg'® oraz bardzo rozbudowang
klasyfikacje M. Sak-Skowron i t. Skowrona'!. Natomiast w$rdd opracowan zagranicznych, najczesciej

w tym kontekscie cytowane sg prace P. E. Spectora®?.
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W aspekcie problematyki tego opracowania najbardziej adekwatny wydaje sie by¢ podziat czynnikow
budowania satysfakcji z pracy dokonany przez U. Gros. Dostrzega ona bowiem, ze oprécz czynnikéw
zwigzanych z pracg istniejg takze czynniki zwigzane bezposrednio z pracownikiem (jego cechy
osobiste - indywidualne), ktédre moga mieé wptyw na poziom jego zadowolenia z wykonywanej pracy.
Na satysfakcje z pracy wedtug U. Gros mogg mieé¢ wptyw, miedzy innymi, nastepujace czynniki:

- organizacyjne — bezposrednio zwigzane z wykonywang pracg, czyli rodzaj wykonywanych zadan,
ptaca (jej adekwatnos¢ do obowigzkéw i zaangazowania pracownika), perspektywy awansu,
bezpieczedstwo pracy, polityka funkcjonowania organizacji (poziom dbatosci o pracownikéw i ich
potrzeby) i polityka rozwoju firmy;

- spoteczne, do ktérych zalicza sie: klimat organizacyjny, szacunek w pracy, uktady z przetozonymi i
wspotpracownikami, relacje z klientami;

- osobiste dotyczg indywidualnych cech pracownikéw, tj. wiek, pte¢, rasa, zdolnosci poznawcze,
doswiadczenie zawodowe, cechy osobowosci, status pracy oraz

- forma zatrudnienia®?.

Jakos¢ pracy odnosi sie do wielu aspektow pracy, ktére przyczyniajg sie do dobrego samopo-
czucia pracownikéw. Wedtug metodologii OECD wyrdzni¢ mozna trzy gtdwne komponenty, ktore
sktadajg sie na jakos$¢ pracy: wynagrodzenia — wysokos¢ oraz ich rozktad, w tym nieréwnosci pta-
cowe; stabilnos$¢ zatrudnienia traktowana jako bezpieczenstwo na rynku pracy, w tym zagrozenie
bezrobociem, czas jaki trzeba przeznaczy¢ na zdobycie pracy jak i zabezpieczenie na wypadek jej
utraty i wreszcie jakos¢ otoczenia zawodowego mierzona poziomem stresu w miejscu pracy, inten-
Ssywnoscig pracy, organizacjg pracy i atmosferg w pracy, poziomem autonomii w wykonywaniu
pracy, mozliwosci ksztatcenia i dalszego rozwoju zawodowego, ekspozycjg na fizyczne czynniki ry-
zyka zdrowotnego. Do dzis trwajg prace nad kompleksowa metodologig badania jakosci pracy. Jed-
nym z kluczowych wskaznikéw jest z pewnoscig odsetek oséb, ktére deklarujg wysoka presje
W miejscu pracy oraz mate wsparcie ze strony pracodawcéw, by spetni¢ te wymagania. Waznym
aspektem jakosci pracy jest elastycznos¢ zatrudnienia, zaréowno w wymiarze form zatrudnienia, jak
i organizacji i czasu pracy. Zwtaszcza ten drugi aspekt elastycznosci moze odgrywac wazng role w
jakosci pracy i poczuciu satysfakcji z pracy, cho¢by w kontekscie tgczenia obowigzkdéw rodzinnych z
zawodowymi, czy tgczenia zatrudnienia z nauka i edukacjg. Pojecie jakosci pracy traktuje bardzo
szeroko jako wyzwanie i zobowigzanie zarazem. Po pierwsze, méwimy o zbiorowosci zatrudnionych

Polakéw, tych na etatach, jak i tych zatrudnionych w formach niepracowniczych w formie umoéw

13U. Gros, Zachowania organizacyjne..., dz. cyt.,s .



cywilnoprawnych, pracy tymczasowej, samozatrudnienia. Po drugie, praca to takze niewykorzystany
potencjat — bezrobotni, bierni zawodowo gotowi i jeszcze nie gotowi podja¢ zatrudnienia. Jakos¢
pracy to tez perspektywa odzyskiwania i pozyskiwania kapitatu ludzkiego z zasobdéw migracyjnych.
Po trzecie, bilans kapitatu ludzkiego w Polsce wcigz jest dodatni, jakos¢ kapitatu ludzkiego jest atu-
tem polskiej gospodarki, cho¢ skala niedopasowan wymaga dziatan i instrumentoéw, ktére powinny
pomagac rozwigzywac problemy strukturalne rynku pracy. Skala reform podjetych w ostatnich la-
tach na rzecz polskiego rynku pracy i jakosci pracy wptywa korzystnie na rynek pracy od reform
prawa pracy i elastycznego czasu pracy po ograniczenia w stosowaniu umoéw terminowych, od re-
form publicznych stuzb zatrudnienia i mechanizmdéw wspierania ksztatcenia ustawicznego po kon-
cepcje wdrozenia dualnego systemu ksztafcenia, od wydtuzenia urlopu macierzynskiego i rodziciel-
skiego, po ograniczenia w stosowaniu umow cywilnoprawnych, od wydtuzenia wieku emerytalnego
po nowe instrumenty promocji zatrudnienia oséb 50+ i mechanizmy promocji przedsiebiorczosci
wsréd mtodziezy. Nie bez znaczenia sg zmiany w zasadach ochrony minimalnego wynagrodzenia i
minimalnej stawki godzinowe] oraz zmiany w zakresie zasad zawierania umow o pracy przed do-
puszczeniem pracownika do pracy. Mimo poprawy produktywnosci i realnego wzrostu wynagro-
dzen, w tym minimalnego wynagrodzenia, polska praca wcigz nalezy do najnizej optacanych w Unii
Europejskiej, a najwiekszym wyzwaniem najblizszych lat bedzie poprawa jakosci polskiej pracy w
wymiarze warunkow pracy i wynagrodzen oraz wzrostu wydajnosci, tak aby nie odbito sie to nega-
tywnie na produktywnosci i konkurencyjnosci polskich firm i gospodarki. Jak sprosta¢ temu zadaniu,
unikajac niepotrzebnych napiec i konfliktéw, tgczgc aspiracje pracownikéw z efektywnoscig gospo-
darczg — poméc w tym moze odbudowa zaufania i dialog spoteczny rzgdu, pracodawcéw i zwigzkow

zawodowych, ktéry pozwoli wypracowac przestrzen dla kompromisow.

Cechy i czynniki rdéznicujgce satysfakcje z pracy wedtug cech socjo — ekonomicznych

i form zatrudnienia

Takie cechy jak wiek, pte¢ i forma zatrudnienia to obszary w jakich organizacja czasu i miejsca pracy
mogg by¢ wspdtksztattowane przez strone pracodawcdéw i pracownikdw w celu zwiekszenia
subiektywnej jakosci pracy. Obecnie na rynku pracy aktywne sg cztery generacje charakteryzujgce
sie zroznicowanym podejsciem do pracy i jej roli w zyciu cztowieka oraz wyznawanych wartosci i
postaw zwigzanych z praca. A. Jagoda w opracowaniu Zarzgdzanie réznorodnosciq pokoleniowg a

organizacja czasu i miejsca pracy pracownika wyrdznia i charakteryzuje poszczegdlne generacje *4:

1%A. Jagoda, Zarzadzanie roznorodno$cig pokoleniowg a organizacja czasu i miejsca pracy pracownikow,



- tradycjonalisci (silent generation) — kierujgcy sie szacunkiem dla innych i dla pracy, zdyscyplinowani,
dla nich praca stanowi obowigzek, czerpig satysfakcje z dobrze wykonanych zadan i z szacunku
miodszych kolegéw dla ich doswiadczenia;

- baby boomers — indywidualisci i idealisci, zaangazowani w prace, pracoholicy, szanujg autorytety,
sg lojalni, odczuwaijg silng potrzebe afiliacji;

- pokolenie X — zbuntowani i gotowi na zmiany, mato lojalni pracownicy, oszczedni, wymagajacy,
pracowici, przedsiebiorczy, kreatywni, dla nich pienigdze sg jednymi z gtéwnych motywatoréw do
pracy;

- pokolenie Y (millennials) — znajg swojg wartos¢, roszczeniowi, aroganccy, kreatywni, potrzebujgcy
statej stymulacji do pracy, elastyczni, nie lubig rutyny, wazny jest czas wolny, przyjaciele, znajomi,
mato lojalni w stosunku do pracodawcy, nastawieni na prace w zespole, chcg sie rozwijaé*®.

Stan rownowagi pomiedzy potrzebami i oczekiwaniami pracownika wobec pracy a ich zaspokojeniem
okreéla poziom satysfakcji z wykonywanej pracy!®. Wynika on nie tylko z tego co praca daje, ale
réwniez z tego, czego pracownik od niej oczekuje. Satysfakcja z pracy przektada sie na szereg postaw
pracownika wobec pracy oraz przedsiebiorstwa, a zatem stanowi istotne kryterium wysokiej
motywacji do pracy®’. W literaturze przedmiotu wskazuje sie na czynniki ksztattujgce satysfakcje
pracownikdw, wsrdéd ktorych miedzy innymi pojawia sie kwestia stworzenia odpowiednich
technicznych, spotecznych i socjalnych warunkdw, istotnych ze wzgledu na bezpieczeristwo i wygode
pracownikéw®. Biorgc pod uwage to ostatnie, w niniejszym opracowaniu postanowiono podda¢
analizie kwestie wyboru miejsca i czasu Swiadczenia pracy ze wzgledu na jeden z elementéw
zarzadzania réznorodnoscig jakim jest wiek pracownikéw. Z badan przeprowadzonych przez A.
Smolbik —Jeczmien w grupie 202 oséb wynika, ze dla przedstawicieli pokolen tradycjonalistéw i baby
boomers charakterystyczna jest niska mobilno$¢ zawodowa i geograficzna, sg oni zwolennikami
tradycyjnej kariery, realizowanej najlepiej w jednym przedsiebiorstwie, majg znaczne trudnosci z
okres$laniem swoich oczekiwan. Z kolei dla pokolenia X praca stanowi warto$¢ samg w sobie, potrafig
oni cierpliwie czekaé na awans czy podwyzke. Osoby te wiedzg, ze zmiana pracy to jest koniecznosg¢,
a szkolenia umozliwiajg stabilizacje zatrudnienia. Natomiast pokolenie Y wysoko ceni sobie prace,

ktdra stanowi dla niego realizacje pasji i zainteresowan oraz umozliwia dalszy rozwdj, a takze zycie

https://www.wir.ue.wroc.pl/info/article/WUT55dda1698a0540328332564e7f32026a/

M. Andratoj¢, M. Lawrynowicz, Elastyczny system wynagrodzen w motywowaniu pokolenia Y, Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi nr 5/2012 s. 51.
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osobiste i zachowanie rdwnowagi praca — zycie'®. Podobne wnioski mozna wyciggna¢ z pilotazowego
badania przeprowadzonego wsrdd 112 studentdw studidw pierwszego i drugiego stopnia oraz
studiow podyplomowych Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu. Badanie byto
przeprowadzane za pomocg krétkiego kwestionariusza badajgcego preferencje studentéw odnosnie
miejsca swiadczenia pracy oraz formy organizacji czasu pracy. Nalezy zaznaczyé, ze w wiekszosci
(76% badanych) respondentami byli reprezentanci pokolenia Y. Wnioski z badania ankietowego
pokazujg, ze reprezentanci pokolenia X i starszych cenig sobie stabilnos¢. Preferowanym miejscem
wykonywania pracy jest dla wiekszosci z nich siedziba pracodawcy (72%), a wybierana forma
organizacji czasu pracy ma tradycyjny charakter (8 godzin dziennie w statych ramach czasowych).
Jako argumenty umocowujgce wskazane wybory w zakresie miejsca swiadczenia pracy respondenci
tej grupy wskazywali najczesciej na oddzielenie pracy zawodowej od zycia osobistego, mozliwos¢
skupienia sie na obowigzkach zawodowych, utrzymanie rygoru pracy i mobilizacje do niej. Z kolei
jesli chodzi o tradycyjny czas pracy wsrdd wypowiedzi respondentow pokolenia X i starszych
pojawiato sie przekonanie o tym iz taka forma stwarza mozliwos¢ doktadnego zaplanowania i
organizacji czasu wolnego i zawodowego. Z kolei reprezentanci pokolenia Y jako preferencyjne
miejsce Swiadczenia pracy wskazywali najczesciej faczenie pracy w zaktadzie pracy z pracg w domu
(52%) oraz prace w réznych miejscach, do ktorych deleguje pracodawca (16%). Wsréd argumentow
wskazujgcych na najczestszy wybodr pojawiato sie najczesciej przekonanie o elastycznoscii swobodzie
w zakresie $wiadczenia pracy oraz oszczedzaniu czasu zwigzanego z dojazdami i ,,szykowaniem sie”
do pracy. Z kolei osoby wyrazajgce zainteresowanie zmiennym lub obszarowym miejscem pracy
wskazujg na mozliwosé poznawania nowych miejsc i 0séb, co z kolei przektada sie na ich rozwdj
osobisty i zawodowy. Jesli chodzi o czas pracy to przedstawiciele pokolenia Y zdecydowanie
wskazywali na system zadaniowy (82% respondentdw). Reprezentujg oni przekonanie, ze taka forma
sprzyja taczeniu zycia zawodowego z osobistym w miare aktualnych potrzeb dzieki podejmowaniu
indywidualnych decyzji odnosnie czasu pracy i unikanie monotonii. Jesli uswiadomimy sobie, ze do
2025 roku reprezentanci pokolenia Y bedg stanowi¢ 75% osdb w wieku produkcyjnym, rosng¢ bedzie
sktonnos¢ do elastycznosci mtodszego pokolenia, w stosunku do reprezentantéw pokolenia X i
wczesdniejszych.

Z innych badan, przeprowadzonych wsréd 26000 zatrudnionych, mieszkancéw ponad 90 krajow na

Swiecie wynika, ze ponad potowa przedstawicieli pokolenia Y widzi mozliwo$é zmiany zawodu lub

YA .Smolbik — Jeczmien, Podejscie do pracy i kariery zawodowej wérdd przedstawicieli generacji X 1Y — podobienstwa
i rozniecg, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nauki o Zarzadzaniu 1 (14). Wroclaw
2013, s. 89 —96.



branzy w ciggu najblizszych 10 lat, w poréwnaniu z zaledwie 24% ich starszych kolegdéw. Pokolenie Y
charakteryzuje sie wiekszg wiedzg technologiczng, to osoby pewne siebie i zorientowane na osia-
gniecie sukcesu, ale jak juz sugerowano, przy réwnoczesnym zachowaniu réwnowagi pomiedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym. Jest to dla milleniarséw cenniejsze niz wzrost wynagrodzenia czy
rozwdéj umiejetnosci. Biorgc pod uwage preferencje dotyczgce organizacji pracy, potwierdza sie teza,
ze reprezentanci pokolenia Y chcg pracowac zdalnie, w ramach zadaniowego czasu pracy i majac
dostep do najnowszych rozwigzar technologicznych?. Z punktu widzenia satysfakcji z wykonywanej
pracy, preferencje pracownikow bedg zmierzaty w kierunku uelastyczniania zaréwno czasu pracy, jak
i miejsca swiadczenia pracy. Bedzie to istotne rowniez w kontekscie przemian demograficznych —juz
dzisiaj, ok. 20% amerykanskich pracownikdw zajmuje sie starszymi rodzicami — w ciggu kilku nastep-
nych lat odsetek ten ma wzrosnagé nawet do 50% 2! - — tendencja ta ma zapewne réwniez miejsce w
Europie, ktorej kraje borykajg sie z niskimi wskaznikami dzietnosci i problematyka starzejgcych sie
spoteczenstw. Elastycznosé w obszarze organizacji pracy stanie sie zatem warunkiem mozliwosci go-
dzenia obowigzkéw zawodowych z osobistymi. Co za tym idzie elastyczne rozwigzania bedg miaty w

przysztosci zasadnicze znaczenie dla wiekszo$ci pracownikdéw.

Przytoczone wyniki badan wskazujg na koniecznos¢ uelastyczniania pracy dla reprezentantow
pokolenia Y, tak w kontekscie czasu jej wykonywania — skracania wymiaru czasu pracy do pracy w
ramach niepefnego etatu i stosowania elastycznych form organizacji czasu pracy, takich jak
zadaniowy czas pracy, jak réwniez miejsca jej wykonywania — w kierunku stwarzania mozliwosci
Swiadczenia pracy w domu lub innych miejscach, w ktérych pracownicy moga fatwiej godzi¢
wykonywanie pracy z obowigzkami osobistymi. Z kolei dla reprezentantéw pokolen starszych, z
punktu widzenia ich potrzeb i przekonan istotne jest stosowanie rozwigzan o tradycyjnym,

nieelastycznym charakterze??.

Aktywnos¢ zawodowa kobiet na rynku pracy wedtug cech socjo-ekonomicznych i

zakresu elastycznosci zatrudnienia
Kobiety w Polsce pracujg rzadziej niz kobiety w UE. Wsparcie ich wiekszej atywnosci na rynku pracy
jest pozadane z trzech powodoéw: (1) pozwoli ostabi¢ spadek podazy pracy, wynikajacy ze zmian

demograficznych, (2) umozliwi wejscie na rynek pracy kobietom, ktére chciatyby pracowaé, ale

20 Raport Regus Work-Life Balance Index, 2013 - http://press.regus.com/united-states/boomers-struggle-to-find-their-
balance---regus-worklife-balance-report-2013.

21 Raport Flex at the glance, 2014 http://whenworkworks.org/downloads/FlexAtAGlance.pdf

227, Jagoda, Zarzadzanie réznorodnoscig pokoleniows..., dz. cyt.



napotykajg bariery w aktywnosci zawodowej i (3) pozwoli ograniczyé w przysztosci problem niskich
emerytur?3. Trzy grupy kobiet sg najrzadziej aktywne zawodowo: stabiej wyksztatcone, mieszkajgce
w mniejszych miejscowosciach i na wsi, matki co najmniej dwdjki matych dzieci. Napotykajg one
bariery w postaci nieelastycznego czasu pracy, nieatrakcyjnych finansowo i fizycznie miejsc pracy,
obcigzenia obowigzkami domowymi i opiekuriczymi, braku instytucji edukacyjnych i $wiadczacych
ustugi opiekuncze dla matych dzieci. Ich aktywnos$¢ zawodowq ograniczajg takze rozwigzania
podatkowo-zasitkowe, zmniejszajgce optacalnos¢ podejmowania pracy. Jak wskazuje I. Magda sg trzy
obszary, w ktorych polityka publiczna moze zwiekszy¢ aktywno$é zawodowa kobiet: rynek pracy
przyjazny rodzicom, lepsza jakos¢ ustug opiekunczych i edukacyjnych dla matych dzieci, wieksze
zaangazowanie mezczyzn w opieke i prace domowe??,

Aktywnos$¢é zawodowa ogdtu kobiet w Polsce jest niska w poréwnaniu do pozostatych krajéw UE.
Niewiele ponad 63% kobiet w wieku produkcyjnym (15—-64) jest aktywnych zawodowo, w stosunku
do srednio 68% w UE28. W Szwecji, w ktérej odsetek kobiet aktywnych zawodowo jest jednym z
najwyzszych w Unii Europejskiej i ktéra uchodzi za przyktad skutecznego wtgczania kobiet na rynek
pracy, wspotczynnik ten wynosi ponad 80% . W Polsce szczegdlnie niska jest aktywnos¢ zawodowa
kobiet w najmtodszych i najstarszych grupach wieku. Biernos¢ zawodowa kobiet w wieku 15-24 lata
zwigzana jest przede wszystkim z ksztatceniem sie. W przypadku starszych kobiet nizsza aktywnos¢
zawodowa w Polsce wynika gtownie z niskiego wieku emerytalnego. Sg trzy gtowne czynniki
réznicujgce aktywnos¢ zawodowg kobiet: poziom wyksztatcenia, posiadanie dzieci i ich wiek oraz
miejsce zamieszkania.

| tak kobiety z wyzszym wyksztatceniem sg czesciej aktywne zawodowo. Pracuje lub poszukuje pracy
prawie 90% z nich (2018 r.), podobnie jak w UE28. We wspominanych Szwecji i Stowenii wspdtczynnik
ten byt nieco wyzszy (o 3—4 punkty procentowe). Posiadanie dzieci takze wptywa na zatrudnienie
kobiet w nieoczywisty sposdb. Polki bezdzietne, a takze te z jednym lub tréjka i wiecej dzieci pracujg
w Polsce czesciej niz przecietnie w UE (poréwnujgc do kobiet o takiej samej liczbie dzieci).
Szczegdlnie wysoki jest wskaznik zatrudnienia wsrdd Polek, ktdre majg wyzsze wyksztatcenie i sg albo
bezdzietne, albo majg jedno dziecko. Ich poziom zatrudnienia przewyzsza nie tylko srednig UE, ale
jest takze wyzszy niz w Szwecji. Kontrastuje wyraznie z niskim zatrudnieniem Polek z dwdjka dzieci.
Mieszkanki duzych miast sg znacznie czesciej aktywne zawodowo niz matych miast i wsi. Dotyczy to

zarowno kobiet z wyzszym, jak i Srednim poziomem wyksztatcenia.

2 1. Magda, Jak zwiekszy¢ aktywno$é zawodowa kobiet w Polsce?, Instytut Badan Strukturalnych,
https://ibs.org.pl/app/uploads/2020/01/IBS-PP-01-2020 PL.pdf
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Aktywno$é zawodowa kobiet od kilku lat maleje. Po okresie spadku w latach 2005 - 2008
wspotczynnik aktywnosci zawodowej nieznacznie wzrdst w latach 2008 — 2015, z wahaniami w
okresie spowolnienia gospodarczego w latach 2012-2013. Od 2016 r. zagregowany wspoétczynnik
nieznacznie maleje, zaréwno w ujeciu absolutnym, jaki i w poréwnaniu do S$redniej unijnej.
Stabilizacje wspétczynnika aktywnosci zawodowe] w czasie zapewnia rosngcy odsetek kobiet z
wyzszym wyksztatceniem. O ile w 2005 r. stanowity one 25% aktywnych zawodowo kobiet w wieku
25-49, ich udziat wzrdst do 53% w 2018 r. Bez tej zmiany wspodfczynnik aktywnosci zawodowej bytby
obecnie o ok. 6 punktdw procentowych nizszy niz w 2005 r. Aktywnos¢ zawodowa intensywnie
maleje wsrdd kobiet z niskim poziomem wyksztatcenia, wyraznie zmniejsza sie takze wsrdd kobiet z
wyksztatceniem srednim. Oba trendy majg charakter dtugofalowy, widoczne s3 juz od potowy lat
2000. Aktywnos¢ zawodowa kobiet z wyksztatceniem wyzszym podlegata wiekszym wahaniom,
odzwierciedlajgcym zmiany w ogdlnej sytuacji na rynku pracy. Niemniej jednak, nawet wsrdd kobiet
z wyzszym wyksztatceniem wspotczynnik aktywnosci zawodowej byt w 2015 r. nizszy niz w 2005, a
od 2016 r. wspotczynnik ten takze maleje. Mozna przypuszczaé, ze zmiany te wynikajg z tzw. efektu
dochodowego — rosngce ptace i Swiadczenia spofeczne pozwalajg na rezygnacje z aktywnosci
zawodowej jednego z cztonkdw gospodarstwa domowego, sitg rzeczy przewaznie kobiety. Do spadku
aktywnosci zawodowej kobiet po 2016 r. przyczynito sie swiadczenie 500+. Wedtug dostepnych
szacunkow w pierwszym roku funkcjonowania przyczynito sie ono do wycofania sie z rynku pracy ok.
100 tys. kobiet, dtugofalowo moze by¢ to ok. 160 tys. kobiet. 2

Biernos¢ zawodowa Polek spowodowana jest przede wszystkim obowigzkami rodzinnymi. Ponad 75%
biernych zawodowo kobiet nie pracuje ani nie poszukuje pracy z powodu opieki nad dzie¢mi lub
innych obowigzkéw rodzinnych. Podobnie wysoki wynik notuje sie w Czechach i na Stowacji i jest on
znaczaco wyzszy niz srednia UE, wynoszgca 52%. W Szwecji obowigzki rodzinne s3 powodem
biernosci zawodowej 18% kobiet pozostajgcych poza rynkiem pracy. Niska dostepnos¢ réznych form
opieki dla dzieci do lat 3 ogranicza mozliwos¢ podjecia pracy. Dostepnos¢ placéwek swiadczacych
ustugi opiekuncze i wczesnej edukacji znaczaco sie w Polsce poprawita na przestrzeni ostatnich
dwodch dekad. Niemniej jednak, nadal tylko co dziesigte dziecko w wieku 0-3 lata miato zapewnione
miejsce w ztobku — a w ponad 2/3 gmin w Polsce nie ma zadnego miejsca dla dzieci do lat 3.
Dynamicznie rozwijajg sie alternatywne, bardziej elastyczne formy opieki (np. dzienni opiekunowie
i opiekunki), ale ich dostepnos¢ jest nadal niska. Ograniczeniem w korzystaniu z opieki ztobkowe;j

bywa nie tylko jej niedostepnos¢, ale takze cena (szczegodlnie, jesli dostepne sg gtdwnie prywatne

%5 Magda, Kielczewska i Brandt, 2018; Myck, 2016, Myck i Trzcinski, 2019



placéwki, niedofinansowywane przez gmine). Znaczenie ma takze jakosc opieki, a takze postrzeganie
instytucji ztobka jako ,,przechowalni dzieci”, stuzace tylko ,,wypchnieciu” kobiet na rynek pracy.
Rynek pracy w Polsce jest mato przyjazny dla rodzicbw matych dzieci. Niewiele Polek moze
decydowaé o czasie rozpoczecia i zakoniczenia pracy, co pozwolitoby im na taczenie aktywnosci
zawodowej z obowigzkami opiekuriczymi. Opcje takg ma 12% pracujacych kobiet, w poréwnaniu do
ok 40% w UE28, pomimo licznych postulatéw i rekomendacji uelastyczniania rynku pracy i
wprowadzania rozwigzan, ktére w wiekszym stopniu sprzyjatyby taczeniu pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym. Wiekszos¢ Polek w ogdle nie ma mozliwosci decydowania o czasie pracy, co stanowi
ponad dwukrotnie mniejszy odsetek niz $rednia w UE?®.

Nieelastyczny czas pracy jest szczegélnym problemem dla kobiet nizej wyksztatconych. 71% kobiet z
niskim wyksztatceniem i 63% ze Srednim nie ma zadnej mozliwosci decydowania o godzinie
rozpoczecia czy zakonczenia pracy. Co wiecej, o ile w matych i duzych miastach elastycznos$é czasu
pracy jest wieksza wsrdd kobiet wyzej wyksztatconych, to na wsi tylko ok. 7% kobiet moze
podejmowac decyzje w tym zakresie, niezaleznie od poziomu wyksztatcenia. Miejsca pracy dostepne
na obszarach wiejskich i w matych miastach moga by¢ z tego wzgledu mato atrakcyjne dla kobiet,
nawet gdy sg blisko miejsca ich zamieszkania.

Niewiele Polek pracuje w niepetnym wymiarze godzin. Praca na niepetny etat utatwia rodzicom
wychowujgcym mate dzieci podjecie lub kontynuacje aktywnosci zawodowej, jednak Polki rzadko
pracujg w niepetnym wymiarze czasu pracy nawet jesli majg dzieci. Tylko 6% zmniejszyto wymiar
etatu z uwagi na obowigzki rodzinne — w UE ten wspodtczynnik byt trzykrotnie wiekszy (2018 r.).
tacznie w Polsce w niepetnym wymiarze godzin pracuje tylko 8% kobiet w wieku 25-49 lat. Ten niski
wskaznik jest charakterystyczny dla krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej. W krajach ,starej
pietnastki” na cze$¢ etatu pracuje co trzecia kobieta i najczesciej uzasadnia to koniecznoscia opieki
nad dzieémi lub innymi osobami zaleznymi. Mozna przypuszcza¢, ze w Polsce niepetno etatowe
zatrudnienie ograniczone jest zaréwno przez mniej elastyczny rynek pracy, jak i kwestie finansowe —
niewystarczajgcy dochdd rodziny przy ograniczeniu wymiaru czasu pracy.

Najwiecej trudnosci w tgczeniu obowigzkdw zawodowych z opieka nad dzieémi sprawia Polkom dtugi
czas pracy i jej wyczerpujgcy charakter. W Polsce te dwie kwestie dominujg, podczas gdy w Unii
Europejskiej czesciej problemem dla kobiet jest nieprzewidywalno$¢ harmonograméw pracy.
Wymagajgca, meczgca praca sprawia trudnosc przede wszystkim kobietom stabiej wyksztatconym i

przyczynia sie do ich nizszej aktywnosci zawodowe;j.?’

% Tamze
2" Magda, Kielczewska i Brandt, 2018; Myck, 2016, Myck i Trzcinski, 2019
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Wzrost zatrudnienia kobiet jest pozgdany i mozliwy, ale wymaga wsparcia ze strony polityki
publicznej. Aktywnos¢ zawodowa kobiet moga zwiekszy¢ dziatania w trzech obszarach: poprawa
finansowej i pozafinansowej atrakcyjnosci pracy dla rodzicéw, wzrost dostepu do dobrej jakosci
opieki i edukacji dla dzieci, wsparcie zmian kulturowych wspierajgcych aspiracje zawodowe kobiet.
Przyktady rozwigzan promujgcych wzrost zatrudnienia kobiet:

e Jakos¢ miejsc pracy. Poprawa jakosci pracy zwiekszy jej pozafinansowg atrakcyjnosé i stanie
sie dla kobiet dodatkowg zachetg do wejscia na rynek pracy. Wyzwaniem sg niezdrowe
warunki pracy, takie jak stres czy fizyczne obcigzenia. Zmniejszy¢ je moze lepsza organizacja
warunkéw pracy i ich nadzor, a takze procesy automatyzacji, pozwalajgce zaangazowacd
pracownikbw w mniej obcigzajgce aktywnosci. Atrakcyjnos¢ pracy poprawi takze
popularyzacja pracy w niepetnym wymiarze godzin i rosngcy odsetek oséb zatrudnionych na
umowe o prace na czas nieokreslony.

e Zaangazowanie przedsiebiorstw w podnoszenie atrakcyjnosci pracy dla kobiet i zmniejszanie
barier. Wdrozenie przedstawionych powyzej rozwigzan wymaga wsparcia ze strony
pracodawcéw. To oni bezposrednio ksztattujg atrakcyjnosc i jakos¢ oferowanych miejsc pracy,
wplywajg na dobrostan pracownikdéw, bezpieczenstwo i komfort pracy. Przedsiebiorstwa
powinny w wiekszym stopniu dba¢ o réwnos¢ kobiet w miejscu pracy, w szczegdlnosci

rodzicow, przy wykorzystaniu np. istniejgcych juz rozwigzan w tym obszarze.

Elastyczne formy zatrudnienia

Elastyczne formy zatrudnienia majg pomagac sprosta¢c wymogom organizacji dziatalnosci réznych
instytucji oraz znajdujg zastosowanie na poszczegdlnych etapach rozwoju przedsiebiorstw?®. Coraz
bardziej popularne staje sie réwniez przekonanie, ze elastyczne zatrudnienie moze by¢ jednym z
rozwigzan w momencie gdy wzrasta zjawisko spowolnienia gospodarczego, w wyniku ktérego
pracownicy zwalniani sg na szerokg skale?® . Za definicje elastycznych form zatrudnienia mozna uznaé
stwierdzenie, ze sg to sktadowe koncepcji flexicurity, czyli formy taczacej elastycznos¢ z
bezpieczenstwem pracy na ktérg skfadajg sie:

liczba pracownikéw — pozwala na dostosowywanie liczby zatrudnionych do faktycznej produkcji i

zapotrzebowania,

28K, Krukowski, M. Olinski, Flexicurity w teorii i praktyce, Fundacja "Wspieranie i Promocja Przedsigbiorczosci na
Warmii i Mazurach”, Olsztyn 2010, s. 69.

29 Praca zbiorowa,,Elastyczne formy zatrudnienia, informator, Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa
2010, s. 4.
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czas pracy - daje mozliwos¢ zmiany godzin, skracania i wydtuzania czasu pracy, funkcje — pracownicy
zyskuja szanse na realizacje zréznicowanych zadan na réznych stanowiskach i wykonywanie rézno-
rodnych funkgcji,

pface — pracodawca moze ustali¢ poziom zarobkédw w odniesieniu do kondycji i ogdlnej sytuacji firmy
na rynku oraz realizacji zadan,

miejsce pracy — alternatywa dla pracy w biurze staje sie, zaleznie od potrzeb, praca w domu badz
bezposrednio u klienta®.

Wyrdznia sie 3 przestanki rozwoju elastycznych form pracy tj. przestanki ekonomiczne w
szczegdlnosci globalizacja, jako motor napedzajgcy obecny rozwdj gospodarczy. W jej wyniku, w
coraz wiekszym stopniu rozrasta sie konkurencja pomiedzy firmami, a co za tym idzie, na znaczeniu
zyskuje wzrost produktywnosci firmy, natomiast ilos¢ godzin spedzonych za biurkiem traci na rzecz
wzrostu efektywnosci i wydajnosci pracownikdw. Ta sytuacja z kolei determinuje koniecznos$é
obnizania kosztow zatrudnienia i tutaj z pomocg przychodzg wfasnie alternatywne formy pracy.
Bardzo wazny wptyw na te zmiany ma przede wszystkim postep technologiczny, szczegdlnie w kwestii

31 Kolejne sg przestanki demograficzne charakteryzujgce sie przede wszystkim

komunikacji
wydtuzeniem czasu ludzkiego zycia. Brak wprowadzania zmian w kwestiach demograficznych jest w
stanie szybko doprowadzi¢ do pogorszenia sie dziatalnosci systemow emerytalnych, matego
przyrostu naturalnego, a przez to do zjawiska starzenia sie spoteczenstw 32. Kolejne to przestanki
spoteczne, przeksztatcanie sie réznych wzorcéw kulturowych, np.: roli kobiety i mezczyzny w rodzinie,
a takze wzrastajgca liczbe rodzicdw samotnie wychowujgcych dzieci 33,

Pojecie elastycznosci w odniesieniu do rynku pracy najczesciej definiowane jest jako zdolnos$¢
przystosowania sie do nowych warunkéw na dynamicznie zmieniajgcym sie rynku oraz umiejetnosé
adaptacji do pojawiajgcych sie nowych rozwigzan technologicznych. Tak rozumiana elastycznos¢
dotyczy wszystkich uczestnikdw na rynku pracy, ale w gtéwnej mierze pracodawcéw stojgcych po
stronie podazy, jak i pracownikdw stanowigcych o popycie na prace. Elastycznos¢ dla obu tych grup
bedzie znaczyta co innego. Dla pracodawcy elastycznos¢ pracy zwigzana bedzie z koniecznoscia
dostosowywania wielu obszaréw witasnej dziatalnosci, np. intensywnosci produkcji do
zapotrzebowania odbiorcéw, dla pracobiorcy natomiast oznaczaé bedzie koniecznos$é
przystosowania sie do nowych rozwigzan, pojawiajgcych sie w obszarze zatrudnienia, np. czasu i

miejsca pracy, nowych umiejetnosci i kwalifikacji. To jednak nie wszystko. Elastyczny rynek pracy

30K, Krukowski, M. Olinski, Flexicurity w teorii..., dz. cyt., s.70.
31K, Krukowski, M. Olinski, Flexicurity w teorii..., dz. cyt., s.73.
32K Krukowski, M. Olinski, Flexicurity w teorii..., dz. cyt., s.72.
33K. Krukowski, M. Olinski, Flexicurity w teorii..., dz. cyt., s.76.
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sktada sie z szeregu réznych elementdw, ktore wptywajg na jego funkcjonowanie. Istotne znaczenie
dla elastycznosci rynku pracy majg przede wszystkim takie jego wymiary, jak:
- elastycznos¢ zatrudnienia, oznaczajgca zdolnosci przedsiebiorstwa do dopasowywania struktury
zatrudnienia pracownikéow do zapotrzebowania i zmian w wielkosci produkcji lub intensywnosci
ustug, wyznaczanych przez warunki rynkowe,
- elastyczno$¢ funkcjonalna, ktéra zwigzana jest z mozliwoscig realizacji przez pracownikow
réznorodnych zadan i petnieniem réznych funkcji wewnatrz firmy; mozliwa jest wowczas, gdy
pracownicy majg wszechstronne lub wieloprofilowe kwalifikacje i sg gotowi do wykonywania prac
na wielu stanowiskach,
- elastycznos¢ finansowa, dotyczgca zmiennosci wynagrodzenia, ktore zalezy od wielu czynnikdw,
m.in. od realizacji zlecen, przyjetej strategii ptac w przedsiebiorstwie, sytuacji wystepujgcej na rynku
itp.,
- elastycznosé czasu pracy, oznaczajgca zastosowanie zréznicowanych form organizacji czasu pracy,
w zaleznosci od zapotrzebowania na rynku na okreslone produkty i ustugi oraz od zdolnosci
produkcyjnych przedsiebiorstwa,
- elastycznos¢ przestrzenna, ktdra sprowadza sie do swobody miejsca Swiadczenia pracy, co
umozliwia prace nie tylko w przedsiebiorstwie, ale i np. w miejscu zamieszkania pracownika3* .
Bardzo wazng formutg elastycznosci jest elastycznos¢ organizacji i czasu pracy. Z danych
Panstwowej Inspekcji Pracy wynika, ze obecnie ponad 3 tysigce firm wprowadzito u siebie
przedtuzony okres rozliczeniowy. Firmy mogg korzysta¢ z wydtuzenia okresu rozliczeniowego czasu
pracy do maksymalnie 12 miesiecy. Wczesniej nie mogto to by¢ wiecej niz 4 miesigce. Ten
maksymalny, 12 miesieczny okres, wpisany zostat az do 1993 porozumien i uktadéw (dane PIP na
24.10.2019 r.). Wprowadzenie przedtuzonego okres rozliczeniowego pozwala dostosowaé prace
pracownikéw do biezgcych zamoéwien. Okres rozliczeniowy to przedziat czasu stuzgcy ustalaniu
(obliczaniu) wymiaru czasu pracy a takze rozliczeniu czasu pracy (czyli ustaleniu czy zostata
przekroczona tygodniowa norma czasu pracy). Na uelastycznienie czasu pracy muszg wyrazi¢ zgode
dziatajgce w firmie zwigzki zawodowe. A jesli ich nie ma, pracodawca musi porozumieé sie z
przedstawicielami pracownikédw. Najchetniej z nowych rozwigzan korzystajg przedsiebiorstwa
zajmujgce sie przetwdrstwem przemystowym (1094), handlem i naprawami (435) oraz

budownictwem (252).

34 Praca zbiorowa (autorzy tekstow: 1. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz), Elastyczne formy
zatrudnienia. Informator, Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie. Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowe;j,
Warszawa 2013, s. 5 — 8.
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Kolejng formg jest skrécony tydzien pracy i ruchomy czas pracy. Pracodawcy, a przede
wszystkim pracownicy moga korzystaé z kilku innych rozwigzan, jakie proponuje Kodeks Pracy w
zakresie uelastycznienia czasu pracy. Na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze
wprowadzié dla niego skrdcony tydzien pracy. W tym systemie praca odbywa sie przez mniej niz 5
dni w tygodniu, przy rownoczesnym przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak
niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca. Whniosek pracownika
moze takze dotyczy¢ pracy wytacznie w pigtki, soboty, niedziele i Swieta. Przedtuzenie dobowego
wymiaru czasu pracy nie powinno trwac jednak wiecej niz 12 godzin, w okresie rozliczeniowym maks.
1 miesigca. Pracownik moze takze korzysta¢ z ruchomego czasu pracy, polegajacego na okresleniu
réznych godzin rozpoczynania pracy w dniach roboczych, albo na okresleniu przedziatu czasu, w
ktdrym pracownik samodzielnie decyduje o godzinie rozpoczecia pracy. Utatwia to pracownikom
godzenie zycia rodzinnego z praca®’. Do innych form elastycznego czasu pracy nalezy zadaniowy
system pracy, praca weekendowa, przerywany czas pracy.

Szczegdlng forma elastycznej organizacji pracy jest telepraca, a ostatnio praca zdalna, tak
czesto wykorzystywane w zwigzku z pandemig COVID — 19. Telepraca to nowa forma organizacji i
wykonywania pracy w polskim systemie prawa pracy. Zostata ona wprowadzona do Kodeksu pracy
(Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, z pdzn. zm.) ustawg z dnia 24 sierpnia 2007 r. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 181, poz. 1288). Nowelizacja ta uregulowata
teleprace jako forme zatrudniania pracowniczego. Zgodnie z art. 675 k.p. telepraca jest pracg
wykonywang regularnie poza zaktadem pracy (w domu lub innym wybranym przez pracownika
miejscu), przy zastosowaniu technologii informatycznych i telekomunikacyjnych. Natomiast
telepracownikiem jest osoba, ktéra wykonuje prace na ww. warunkach, a jej wyniki przekazuje
pracodawcy za posrednictwem S$rodkéow komunikacji elektronicznej: internetu, telefonu, faksu.
Wedtug Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci udziat pracownikéw najemnych pracujacych z
domu w 2018 r., w grupie wieku 20-64 lata, wynidst w Polsce 7,8%, przy $redniej unijnej wynoszacej
11,8 %. Do panstw z najwiekszym udziatem pracownikdw najemnych wykonujacych teleprace nalezy
Holandia (33,4%), Szwecja (30,6 %) i Luksemburg (27,4%) . Obecnie na podobnych zasadach
stosowana praca zdalna jest bardzo szeroko wykorzystywana, cho¢ brak jeszcze kompleksowych

regulacji tej formy zatrudnienia. 3®

Elastycznos¢ a koncepcja flexicurity

STamze.
3% Obecnie regulujg prace zdalng tzw. przepisy ustawy antycovidowej, ktore maja charakter tymczasowy.
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Koncepcja Flexicurity, tgczaca w sobie dwie wartosci i dwa podejscia do rozwigzywania problemow
rynku pracy poprzez potgczenie akceptacji dla rozwoju elastycznosci na rynku pracy przy
poszanowaniu ochrony bezpieczeristwa socjalnego pracownikdw i bezrobotnych — jako taka jest
wazna i atrakcyjna wspétczesnie dla polityki spotecznej. Dunski model flexicurity charakteryzuje sie
niskim poziomem ochrony zatrudnienia i wysokim poziomem elastyczno$ci pracy. Istnieje tu wysoki
poziom ochrony socjalnej bezrobotnych i szeroka dostepnos$é¢ programoéw aktywizacyjnych. Istota
dunskiego rynku pracy jest swoboda w zatrudnieniu oraz zwalnianiu pracownikow, co jest skutkiem
wyjgtkowo niskiego poziomu regulacji rynku pracy. Dodatkowo duniski rynek pracy regulowany jest
prawie wyfacznie przez uktady zbiorowe zwigzkédw zawodowych oraz organizacji przedsiebiorcow.
Jest to mozliwe dzieki wysokiemu poziomowi uzwigzkowienia uczestnikdw rynku pracy. Kolejny
wazny filar duiskiego modelu to efektywna aktywna polityka rynku pracy. Jednak model dunski
stanowi pierwowzor, a jego efektywnos$é zacheca do gtebszej analizy systemu i poréwnania go z
systemem funkcjonujgcym w Polsce. Model duniski zostat wystawiony na ciezkg prébe w ostatnich
latach, kiedy na skutek kryzysu miedzynarodowego doszto do wysokiego wzrostu bezrobocia.
Flexicurity okresli¢ mozna jako zintegrowang strategie rownoczesnego zwiekszania elastycznosci i
bezpieczenstwa rynku pracy opartg stosujgc kryterium obszaréw oddziatywania, na 4 gtéwnych
filarach:

- elastycznym zatrudnieniu,

- efektywnej polityce rynku pracy

- programach ksztatcenia ustawicznego,

- zabezpieczeniu spotecznym na wypadek bezrobocia.

Z jednej strony model elastycznego rynku pracy i bezpieczenstwa socjalnego (flexicurity) zasadza sie
na ptynnie przebiegajacych zmianach (,przejsciach”) w zyciu zawodowym cztowieka: zakonczenie
okresu nauki i rozpoczecie zycia zawodowego, zmiana pracy, podjecie pracy po okresie bezrobocia
lub braku zatrudnienia, przejscie na emeryture. Nie ogranicza sie to do zwiekszenia mozliwosci
przedsiebiorstw w zakresie zatrudniania i zwalniania pracownikéw, ani nie oznacza, ze umowy na
czas nieokreslony sg juz niepotrzebne. Chodzi tu o mozliwos$ci zmiany pracy, awansu i optymalnego
rozwoju indywidualnych zdolnosci. Elastyczno$s¢ oznacza rédwniez elastyczng organizacje pracy,
ufatwiajgcy szybkie i skuteczne zaspokojenie nowych potrzeb, opanowanie nowych umiejetnosci i
pogodzenie pracy z zyciem prywatnym, w tym zakresie duzg rol odgrywa elastyczna organizacja pracy
i elastyczny czas pracy.

Z kolei bezpieczenstwo nie polega tylko na utrzymaniu aktualnie zajmowanego stanowiska, lecz na

wyposazeniu ludzi w takie umiejetnosci, ktére umozliwiajg rozwéj zawodowy i utatwiajg znalezienie
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nowej pracy. Waznym elementem sg tu odpowiednie swiadczenia utatwiajgce przetrwanie okresu
przejSciowego. Bezpieczenstwo oznacza takze mozliwosci szkolenia dla wszystkich pracownikéw,
szczegdlnie dla oséb o niskich kwalifikacjach i oséb starszych. W ramach tego modelu zaréwno
przedsiebiorstwa, jak i pracownicy czerpig korzysci rGwnoczesnie z elastycznosci i z bezpieczenistwa,
np. z lepszej organizacji pracy , a takze z mozliwosci awansu wynikajgcych z poprawy kwalifikacji i
inwestycji w szkolenia, ktére zwracajg sie przedsiebiorcom, pomagajac pracownikom dostosowac sie
do zmian i zaakceptowac je.

Druga zmiana technologiczna, obecnie okreslana jako Gospodarka 4.0 polegata na gwattownym
rozwoju technologii informatycznych i komunikacyjnych oraz automatyzacji i robotyzacji. Wptyneta
ona silnie na samg istote i organizacje pracy. Zastosowanie na szeroky skale technologii
informatycznych i cyfrowych wywarto wptyw na zmiany ustawodawstwa pracy, w tym regut wielu
elementow dotychczasowych indywidualnych stosunku pracy. Wymieni¢ mozna kluczowe zmiany,
ktdre takze dzis sg przedmiotem zainteresowania ekspertéw, decydentdw i partnerow spotecznych,
w tym pracodawcow i zwigzkdw zawodowych, a ktdore stanowig wspodtczesnie podstawowq 0$
dyskusji i analiz prowadzonych w Europie:

) Hierarchiczny, fordowski wzdr organizacji nie jest juz konieczny, a czasami wrecz
niewykonalny, jesli pracownik nie podlega bezposrednio nadzorowi pracodawcy, na przykfad, jesli
pracownik jest zatrudniony w systemie telepracy.

o Zadania w procesie pracy sg coraz bardziej indywidualizowane; nie jest juz konieczne, aby
wszyscy pracownicy dzielili to samo miejsce pracy, poniewaz zadania moga by¢ koordynowane
elektronicznie.

J Decentralizacja proceséow produkcji i delokalizacji sg tatwiejsze, w wyniku czego
przedsiebiorstwo staje sie raczej koncepcja strategiczng niz jednostka fizyczna. Ci, ktérzy podejmuja
decyzje majgce wptyw na miejsca pracy, warunki pracy i pfacy, nie sg juz prawnym pracodawcg
pracownika, a tworzy sie nowe zjawisko ekonomicznej zaleznosci pracodawcy od decyzji globalnego
lub miedzynarodowego inwestora.

J Okreslenie, co powinno by¢ rozumiane przez ,czas pracy”, staje sie trudniejsze, zwazywszy,
ze pracownik wykonuje funkcje zwigzane z pracg w domu albo wymaga sie od niego, aby byt w
gotowosci, petnigc dyzur w domu.

J W przypadku rosngcej liczby pracownikdw nie czas pracy, ale zrealizowane zadania czy
uzyskane rezultaty stajg sie podstawowag kategorig tresci stosunku pracy. Tworzg sie nowe koncepcje
organizacji i czasu pracy, zmienne sezonowo lub zalezne od koniunktury, jak ruchomy czas pracy,

konta czasu pracy, praca na wezwanie,
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J Rownolegle powstajg rozwigzania umozliwiajgce fatwiejsze tgczenie pracy zawodowej z
obowigzkami rodzinnymi, edukacjg czy zaangazowaniem spotecznym.

J Pracodawcy dysponujg nowymi mozliwosciami monitorowania faktycznych czynnosci
pracownika przez telefon komdrkowy, elektroniczne plakietki, kamery wideo, sprawdzanie poczty
elektronicznej oraz zastosowanie Internetu i technologii cyfrowych.

J Dane personalne pracownikow mogg by¢ tatwiej gromadzone, przechowywane i wymieniane,
a sie¢ Internetu utatwia ich przetwarzanie, ale i ochrone danych.

. Rosnie znaczenie szkolen i podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Na niektdrych
stanowiskach, a czasem w niektdrych zawodach stajg sie one warunkiem zatrudnienia. Szkolenia,
podnoszenie kwalifikacji i samoksztatcenie sq coraz czesciej organizowane i realizowane przez
pracodawce, a pracownicy dzielg czas przeznaczony na prace z czasem przeznaczonym na nauke i
doksztatcanie.

Aby sprosta¢ warunkom budowy modelu frlexicurity, trzeba stwierdzi¢, Polska znajduje sie
najwyzej w poczatkowej fazie wdrazania tego modelu. Po stronie atutdw mozemy wskazac
relatywnie duze sSrodki na APRP, ktéra wymaga jednak poprawy efektywnosci. Mamy tez wysoki
wskaznik elastycznosci zatrudnienia. Braki to przede wszystkim system ksztatcenia ustawicznego,
brak elastycznosci organizacyjnej i opartej o rozwigzania w zakresie czasu pracy, wreszcie relatywnie
niskie swiadczenia na wypadek bezrobocia, dodatkowo obejmujgce niespetna 20% bezrobotnych.
Kwestie te muszg stac sie przedmiotem uzgodnien i negocjacji partneréw spotecznych. Ewidentnie
koncepcja flexicurity musi zosta¢ podporzgdkowana celowi wzrostu zatrudnienia, dlatego powinna
moim zdaniem koncentrowac sie na wybranych grupach jak osoby 50+, kobiety wychowujace dzieci,

mtodziez.

Dobre praktyki w zakresie zarzadzania elastycznoscia zatrudnienia

Dobre praktyki w dziedzinie zarzadzania przy uzyciu elastycznych form zatrudnienia zaktadajg
dostosowanie czasu pracy i innych aspektéw zatrudnienia do zmieniajgcych mozliwosci
pracownikdéw oraz ich obcigzenia obowigzkami opiekuriczymi. 3 Celem dziataii uelastyczniajgcych
czas pracy jest ustalenie takich jej godzin, ktdre zapewnig wiekszg efektywnos¢ pracownikéw, a
jednoczesnie pozwolg im godzi¢ prace z zyciem osobistym, na przyktad nauka, opiekg nad dzieémi

i/lub osobami starszymi. Dziatania te dotyczg zaréwno oséb mtodych, jak i starszych. Osobom

3. Litwinski, U. Sztanderska, Zarzadzanie wieckiem w przedsigbiorstwie. Elastyczne formy zatrudnienia, Uniwersytet
Warszawski, Warszawa 2010.
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miodym elastyczny czas pracy potrzebny jest gtdwnie w celu pogodzenia pracy z nauka (na przyktad
studiami) lub pracy z opiekg nad dzie¢mi w wieku przed przedszkolnym (0-3 lata). Natomiast osoby
starsze najczesciej potrzebujg elastycznego czasu pracy w zwigzku z coraz mniejszg sprawnoscia
fizyczng oraz obowigzkami opiekunczymi wobec wnukéw lub rodzicow. Ponadto osoby na
wczesniejszej emeryturze preferujg prace w niepetnym wymiarze godzin, gdyz w przeciwnym
przypadku grozitoby im zawieszenie emerytury. Uelastycznienie czasu pracy moze wiec mieé
kluczowe znaczenie dla utrzymania tych oséb w zatrudnieniu3®. Na podstawie przyktadéw dobrych
praktyk przedstawionych przez U. Sztanderskg wskaza¢ mozna nastepujgce przyktady:
Zmniejszenie pracownikom dziennego lub tygodniowego wymiaru czasu pracy, na przykiad
redukcja do potowy etatu. Dla przyktadu w firmie starsi pracownicy majg mozliwos¢ pracy w
niepefnym wymiarze godzin i wymiar ten zmniejsza sie w miare zblizania sie pracownika do
emerytury, az do catkowitego zaprzestania pracy tuz przed przejsciem na emeryture (tzw. program
zmniejszajgcy wymiar czasu pracy>°.

Dostosowanie grafikow pracy zmianowej do mozliwosci pracy na przyktad zwolnienie ich z pracy w
godzinach nocnych. Firmy, jesli tylko nie stoi to w sprzecznosci z ich celami biznesowymi, powinny
rozwazy¢ ograniczenie koniecznosci wykonywania pracy w porach szczegdlnie ucigzliwych dla
pracownikdw, w tym pracy w formie trzyzmianowej, poniewaz jest ona uwazana za szczegolnie
obcigzajgcg dla oséb starszych i stanowi jeden z motywow podejmowania decyzji o zwolnieniu sig,
a nawet o catkowitym zaprzestaniu pracy. Firmy, w ktdrych taka organizacja pracy wynika z
charakterystyki proceséw produkcyjnych, powinny rozwazy¢, ktérzy pracownicy nieodzownie muszg
pracowac na trzy zmiany, a takze zbada¢, czy osoby te sg zdolne do pracy w nocy i w nieregularnym
rytmie pracy.

Indywidualne dostosowanie godzin pracy (w ciggu dnia) i/lub dni pracy (w ciggu tygodnia) do
mozliwosci pracownikow, na przyktad podzielenie dnia pracy na dwie czesci z dtugg przerwa miedzy
nimi albo ustalenie z pracownikiem, ze bedzie pracowat w weekendy, a dni wolne bedzie miata w
ciggu tygodnia (moze je wykorzysta¢ na przyktad na zajecia rehabilitacyjne czy inne zabiegi zwigzane
z utrzymaniem dobrej kondycji zdrowotnej lub zajecia edukacyjne)*°.

Dostosowanie grafikdw pracy zmianowej do mozliwosci pracownikéw (na przyktad zwolnienie ich

z pracy w godzinach nocnych). Firmy, jesli tylko nie stoi to w sprzecznosci z ich celami biznesowymi,

38y, Litwinski, U. Sztanderska, Zarzadzanie wiekiem w przedsigbiorstwie. Elastyczne formy zatrudnienia, Uniwersytet
Warszawski, Warszawa 2010, s. 9.
2. Litwinski, U. Sztanderska, Zarzadzanie wiekiem..., dz. cyt., s. 11.
407, Litwinski, U. Sztanderska, Zarzadzanie wiekiem..., dz. cyt., s. 12.
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powinny rozwazy¢ ograniczenie konieczno$ci wykonywania pracy w porach szczegdlnie uciazliwych
dla pracownikéw, w tym pracy w formie trzyzmianowej, poniewaz jest ona uwazana za szczegdlnie
obcigzajacg dla osdéb starszych, kobiet zaangazowanych w wychowanie dzieci i stanowi jeden z
motywow podejmowania decyzji o zwolnieniu sie, a nawet o catkowitym zaprzestaniu pracy. Firmy,
w ktorych taka organizacja pracy wynika z charakterystyki proceséw produkcyjnych, powinny
rozwazy¢, ktérzy pracownicy nieodzownie muszg pracowacé na trzy zmiany, a takze zbadac, czy osoby

te sg zdolne do pracy w nocy i w nieregularnym rytmie pracy*..

Whioski z badan i analizy

Podstawowe wyniki ,,Badania organizacji i rozktadu czasu pracy” przeprowadzonego w Il kwartale
2019 roku pokazujg, ze 67,6% populacji pracujgcych (tj. 11 min 134 tys. osdb) nie posiadato
mozliwosci decydowania o godzinie rozpoczecia i zakoriczenia dnia pracy*2. Wérdd pozostatych oséb
(tj. 5 miIn 348 tys.), ktére przyznaty, ze posiadajg mozliwosci w tej kwestii, prawie 64% (3 min 400
tys.) stanowity osoby posiadajgce catkowita samodzielnos¢ w decydowaniu o czasie rozpoczecia i
zakonczenia pracy. Samodzielnos¢ w tym wymiarze posiadato 6,3% pracownikdw najemnych, 78,0%
pracujgcych na wiasny rachunek i 74,7% pomagajacych cztonkdw rodzin. 60,3% pracujgcych osdb
mogto w tatwy sposéb zwolnié sie na 1-2 godziny w ciggu dnia pracy, natomiast 52,1% bez problemu
mogto uzyskac 1 lub 2 dni wolnego z dnia na dzien. Dla pozostatych oséb obie powyzsze mozliwosci
byty trudne lub niemozliwe do uzyskania.

Blisko 31,9% (tj. 5 mIn 260 tys. oséb) populacji oséb pracujgcych musiato w wykonywanej przez
siebie pracy przynajmniej raz w miesigcu dostosowywaé/zmienia¢ swoéj czas pracy z uwagi na
wymagania stawiane im przez pracodawce lub klienta badz ze wzgledu na charakter realizowanych
zadan, co siddmy pracujgcy z tego powodu dostosowywat swdj czas pracy co najmniej raz w tygodniu.
Kontakty w sprawach stuzbowych w czasie wolnym od pracy w okresie ostatnich 2 miesiecy
potwierdzito 44,3% (tj. 7 mIn 299 tys.) zbiorowosci oséb pracujgcych. W przypadku 28,3%
pracujgcych (4 min 665 tys. osob) kontakty te miaty miejsce jeden lub dwa razy. Dla 16,0%
pracujgcych byly one czestsze niz dwa razy — wsrdd tej grupy okoto 2/3 0sdb (1 min 582 tys. oséb)
musiato niezwtocznie zajgc¢ sie wykonaniem zleconego zadania.

Tylko 50,5% pracujacych mogto w swojej pracy w duzym lub srednim stopniu decydowac¢ o zakresie

wykonywanych zadan, natomiast 62,0% w takim samym stopniu miata wptyw na kolejnos¢ ich

Ay, Litwinski, U. Sztanderska, Zarzadzanie wiekiem..., dz. cyt., s. 11 —12.
42 Praca a obowiqzki rodzinne w 2018 r., GUS, Warszawa 2019.
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wykonywania. 83,5% pracujacych (13 mln 759 tys. osdb) wykonywato prace z poczuciem presji czasu,
11,6% pracujgcych (1 min 904 tys. osdb) podlegato presji czasu w duzym stopniu, natomiast prawie
co szbsta osoba (16,5%) nie odczuwata w swojej pracy jakiejkolwiek presji czasu. Czynnikiem, ktéry
w najwiekszym stopniu réznicuje mozliwosci korzystania z elastycznych form pracy jest status
zatrudnienia, pracujacy na wiasny rachunek oraz pomagajgcy cztonkowie rodzin majg zdecydowanie
wieksze mozliwosci w tym zakresie od pracownikdw najemnych.

W przypadku oséb pracujgcych w wieku 18 — 64 lata sprawujacych opieke nad dzie¢mi do 15 roku
zycia lub innymi cztonkami rodziny zbadano takie ich mozliwosci w zakresie korzystania z
elastycznych form pracy — decydowania o czasie rozpoczecia lub zakonczenia dnia pracy oraz
mozliwosci wziecia jednego dnia wolnego bez koniecznoéci wykorzystywania w tym celu urlopu®.
Okazato sie, ze w przypadku mozliwosci decydowania o czasie rozpoczecia i zakonczenia dnia pracy
zaledwie 26,6% 0s6b pracujgcych ma wzgledna tatwosé w tym zakresie. W wyjgtkowych przypadkach
zastosowanie takiego rozwigzania byto mozliwe dla 18,9% respondentdw, a brak takich mozliwosci
dotyczyt prawie potowy tej zbiorowosci (48,9%). Wiekszg tatwosé korzystania z takich rozwigzan
zadeklarowali mezczyzni - 28,4% przewaznie miata takg mozliwos¢, a dla 17,7% byfa ona dostepna
w wyjgtkowych sytuacjach. Analogiczne wskazniki dla kobiet ksztattowaty sie odpowiednio na
poziomie 24,6% oraz 20,1%.

W przypadku miejsca zamieszkania na wiekszg elastyczno$¢ w zakresie decydowania o momencie
rozpoczynania i koriczenia dnia pracy wskazywali mieszkancy wsi — 34,1% z nich miato stosunkowo
duzg fatwos¢ korzystania z takiego rozwigzania, natomiast 15,1% okreslito je jako dostepne w
wyjatkowych sytuacjach. Mieszkaricy miast mieli nieco mniejsze mozliwosci w tym zakresie —
analogiczne wskazniki byty odpowiednio na poziomie 21,5% i 21,4%. Biorac pod uwage status
zatrudnienia najwieksze mozliwosci okreslania momentu rozpoczecia/zakonczenia dnia pracy mieli
pomagajacy cztonkowie rodzin (93,4% wskazato na wzgledng swobode w tym zakresie), nieco
mniejsze — osoby pracujace na wtasny rachunek (odpowiednio 79,4%), zdecydowanie najmniejsza
elastycznoscig dysponowali natomiast pracownicy najemni (zaledwie 11,3% z nich bez wiekszych
trudnosci mogto podejmowac decyzje w tej kwestii). Wyjasnienie duzych mozliwosci w zakresie
decydowania o poczatku/koncu dnia pracy obserwowanych zaréwno wsréd mieszkancow wsi, jak i
w zbiorowosci pomagajgcych cztonkdw rodzin oraz pracujgcych na wtasny rachunek mozna odnalezé
w danych odnoszgcych sie do wykonywanego zawodu oraz PKD miejsca pracy. W obu przypadkach

najwiekszg elastycznos$cig dysponujg osoby zwigzane z rolnictwem (Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i
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rybacy —91,4% oraz w przypadku PKD pracujgcy w sekcji Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo
—92,5%) a wiec gtéwnie mieszkancy wsi i osoby nie wykonujgce pracy najemne;j.

Osoby pracujgce sprawujgce opieke nad dzie¢mi ponizej 15 lat zapytano o to, czy obowigzki
opiekuncze miaty wptyw na ich obecng sytuacje zawodowga. W wiekszosci przypadkow okazato sie,
ze sprawowanie opieki nad dzie¢mi nie miato zadnego wptywu na sytuacje zawodowg oséb
pracujgcych — dotyczyto to 4 947 tys. oséb (tj. 83,0% tej zbiorowosci). W przypadku oséb pracujacych,
ktdre w zwigzku z opieka nad dzieé¢mi dokonaty zmian w swoim zyciu zawodowym najwiekszg grupe
(234 tys., tj. 3,9%) stanowity osoby, ktére zmniejszyty dotychczasowy wymiar czasu pracy oraz osoby,
ktdre podjety dziatania majgce na celu podniesienie wynagrodzenia (207 tys., tj. 3,5%). Najrzadziej
wskazywanym dziataniem podejmowanym z uwagi na sprawowanie opieki nad dzie¢mi byta zmiana
zakresu obowigzkéw zawodowych na mniej obcigzajgce (106 tys., tj. 1,8%).

Kobiety w zdecydowanie wiekszym stopniu niz mezczyzni odczuwaty wptyw obowigzkéw zwigzanych
z opieka nad dzie¢mi do 15 roku zycia na ich obecng sytuacje zawodowg — 25,8% wobec zaledwie
9,3% w przypadku mezczyzn. Najczesciej opieka nad dzie¢mi wigzata sie dla kobiet z koniecznoscia
zmniejszenia wymiaru czasu pracy (175 tys., tj. 6,3% z nich wskazato na takg zmiane). Oprdcz tego
duza czes¢ badanych kobiet korzystata aktualnie z urlopu rodzicielskiego/wychowawczego (byto to
161 tys., tj. 5,8%). W zbiorowosci oséb pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu az 33,8% (116 tys.
0s0b) wskazato, ze zmniejszenie wymiaru czasu pracy byto wynikiem obowigzkow zwigzanych z
opieka nad dzieémi. Zgodnie z przewidywaniem byty to przede wszystkim kobiety (105 tys.).
Kolejnym zagadnieniem poruszanym w badaniu ,,Praca a obowigzki rodzinne” byty przerwy w pracy
zawodowej zwigzane z opiekg nad wtasnymi dzieémi w wieku ponizej 15 lat trwajgce dtuzej niz
miesigc. Respondenci pytani byli o taczng dtugos¢ trwania wszystkich przerw dtuzszych niz miesigc,
zwigzanych z opieka nad wszystkimi dzie¢cmi w wieku ponizej 15 lat. Wyniki badania pokazaty, ze
przerwy w pracy zawodowej zwigzane z opiekg nad dzie¢mi w wieku ponizej 15 lat dotyczyty niemal
wyfacznie populacji kobiet (6 661 tys., tj. 97,1%). Mezczyzni niezwykle rzadko korzystali z tego typu
rozwigzan — zbiorowo$¢ ta liczyta w sumie 197 tys. oséb.** Wsrdd kobiet, ktdre obecnie pracujg lub
pracowaty w przesztosci najczesciej wskazywanym okresem przerw zwigzanym z opiekg nad dzieémi
byt czas od pot roku do roku wiacznie — taki czas zadeklarowato 13,5% (tj. 1412 tys. oséb) tej
zbiorowosci. Nieznacznie mniej kobiet miato przerwe trwajaca od roku do 2 lat wtgcznie (12,7%, tj.
1 325 tys.) oraz od 2 do 3 lat wtgcznie (10,1%, tj. 1mIn 057 tys.). Przerwy trwajgce dtuzej niz 5 lat

byty wskazywane najrzadziej — taka odpowiedz wybrato 7,2% omawianej zbiorowosci kobiet (749
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tys. osob).*

Rekomendacje w zakresie dialogu spotecznego na rzecz wspodtksztattowania
rozwigzan w obszarze organizacji i czasu pracy

Dialog spotfeczny jak wynika z analizy i przytoczonych przyktadéw moze sprzyja¢ wprowadzaniu na
poziomie zakfadu pracy rozwigzan w zakresie organizacji i czasu pracy, ktére przynosi¢ beda
pracownikom wiekszg satysfakcje z pracy. Mowa tutaj zaréwno o dostosowaniu organizacji pracy i
godzin pracy do potrzeb pracownikéw, jak réwniez wprowadzanie rozwigzan dedykowanych
poszczegdlnym grupom tj. osobom starszym, kobietom taczagcym Zzycie zawodowe z rodzinnym,
osobom sprawujgcym opieke nad osobami niesamodzielnymi, miodziezy ksztatcagcej sie, wreszcie
osobom niepetnoprawnym, czy pracownikom majgcym problemy z dojazdami do pracy. Jak pokazaty
przedstawione analizy potrzebne sg zarédwno nowe rozwigzania legislacyjne i w zakresie polityk
publicznych, jak i wypracowanie w ramach obecnego stanu prawnego konkretnych rozwigzan
organizacyjnych. | tak w szczegdlnosci nalezy zwrdcié¢ uwage na:

- poprawe jakosci miejsca pracy. ktéra zwiekszy jej pozafinansowg atrakcyjnos¢ i stanie sie dla
pracownikdw dodatkowg zachetg do wejscia na rynek pracy. Wyzwaniem sg niezdrowe warunki
pracy, takie jak stres czy fizyczne obcigzenia. Zmniejszy¢ je moze lepsza organizacja warunkéw pracy
i ich nadzér, a takze procesy automatyzacji, pozwalajgce zaangazowacé pracownikdw w mniej
obcigzajgce aktywnosci. Atrakcyjno$é pracy poprawi takze popularyzacja pracy w niepetnym
wymiarze godzin i rosngcy odsetek oséb zatrudnionych na umowe o prace na czas nieokreslony.

- konieczne jest takie zaangazowanie przedsiebiorstw w podnoszenie atrakcyjnosci pracy dla
szczegoblnych grup jak kobiety, osoby starsze, niepetnosprawni, ale i mtodziez tgczgca nauke z pracy i
zmniejszanie barier zatrudnienia. Wdrozenie satysfakcjonujgcych pracownikdéw rozwigzan wymaga
wsparcia ze strony pracodawcéw. To oni bezposrednio ksztattujg atrakcyjnosé i jakosé oferowanych
miejsc pracy, wptywajg na dobrostan pracownikéw, bezpieczenstwo i komfort pracy.
Przedsiebiorstwa powinny w wiekszym stopniu dba¢ o rownos¢ w miejscu pracy, w szczegdlnosci
rodzicow, przy wykorzystaniu np. istniejgcych juz rozwigzan w tym obszarze, ale takze w kontekscie
starzenia sie spoteczenstwa i zasobdw pracy oséb 55+.

- Warto tez wykorzystaé konkretne dobre praktyki w zakresie zarzadzania elastycznoscig zatrudnienia

i czasu pracy przedstawione w niniejszej ekspertyzie.
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