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Abstrakt: W sktad artykutu wchodzi dziewigé¢ cze$ci: wstep, siedem roz-
dziatéw oraz uwagi koncowe. We wstepie wskazano, ze wzrost znaczenia
wiedzy, potencjatu technologicznego oraz kapitatu ludzkiego stanowi wy-
zwanie dla kazdej organizacji. Odej$cie od tradycyjnego systemu pracy
i wdroZenie elastycznego czasu pracy przyniosto wiele korzysci natury er-
gonomicznej, co wyraza si¢ mi¢dzy innymi we wzroscie satysfakcji pracow-
nikow, podniesieniu ich kompetencji, jak rowniez w poprawie organizacji
pracy. Podobnie niepelnowymiarowe zatrudnienie w krajach Unii Europej-
skiej cieszy si¢ coraz wigkszym zainteresowaniem i dominuje zwlaszcza
wsrod kobiet w Holandii, Niemczech oraz Wielkiej Brytanii. Ma to swoje
uzasadnienie, poniewaz pracownicy dysponuja wigksza ilo$cia czasu dla ro-
dziny, wykonuja prace z mniejszym stresem, uzyskujac za jednostke czasu
wyzsze zarobki. Kolejna forma zatrudnienia sa umowy terminowe, ktore nie
sprzyjaja pelnej satysfakcji pracownikow, gdyz zmniejszaja ich bezpieczen-
stwo socjalne. Niemniej dominuja one w przedsigbiorstwach zajmujacych
si¢ handlem, ustugami, a takze w administracji publicznej. Podobnie w przy-
padku pracy na wezwanie stajemy si¢ uzaleznieni od pracodawcy organi-
zacyjnie i dochodowo. Telepraca jako nowy sposob organizowania pracy
zawiera w sobie kilka istotnych cech elastycznej formy zatrudnienia. Poza
pozytywnymi konsekwencjami natury ekonomicznej (zwigkszenie przycho-
dow firmy, spadek rotacji etc.) niesie ze soba wiele rozwiazan natury ergono-
micznej (wzrost satysfakcji pracownikow, lepsze warunki pracy, korzystniej-
sze dostosowanie czasu pracy). Kolejna forma jest zatrudnienie tymczasowe,
okreslane w literaturze przedmiotu jako leasing pracowniczy. Przynosi ono
korzysci przede wszystkim pracodawcom i jest pozbawione walorow er-
gonomicznych. Ostatnia z omawianych form jest praca rotacyjna (ang. job
rotation), ktora zaliczamy do nowoczesnej techniki organizacji pracy w fir-
mach. Model ten taczy ze soba dwie polityki: szkoleniowa i zatrudnieniowa,
przynoszac korzysci zar6wno pracodawcy, jak i pracownikowi. Kazdy pra-
cownik moze wykonywaé¢ swoje czynnosci zmiennie, co w znacznym stop-
niu eliminuje monotoni¢ i monotypig, przyczyniajac si¢ do uatrakcyjnienia

pracy.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, ergonomia, formy zatrudnienia, elastyczny

czas pracy, praca tymczasowa, praca rotacyjna
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1. Wprowadzenie

Obecnie wzrasta znaczenie wiedzy, potencjatu technologicznego oraz kapitatu ludzkiego
jako podstawy wspotczesnej gospodarki (Lukasiewicz, 2009). Tworza one trzy trendy: wzrost
ustug i inwestycji w aktywa niematerialne, potrzebe stosowania na coraz wigksza skalg tech-
nologii informacyjnej i facznosciowej (ICT) oraz ksztaltowanie si¢ spoteczenstwa informa-
cyjnego. W konsekwencji narodzit si¢ nowy model gospodarki, w ktorym kapitat ludzki scala
wszystkie obszary zycia spoleczno-gospodarczego. Taka sytuacja spowodowata, ze w praktyce
doszukuje si¢ rozwigzan dotyczacych trudnego zagadnienia, jakim jest racjonalizacja zatrud-
nienia w firmie. W organizacjach gospodarczych podejmowane sa profesjonalne przedsie-
wzigcia w zakresie dostosowania potencjalu zatrudnienia do nowych wymogoéw zadanio-
wych i stanowiskowych.

Celem niniejszego opracowania jest ukazanie, jak w ostatnim dwudziestoleciu dokony-
waly si¢ przeobrazenia zwigzane ze zmianami systemowymi w kraju i jak wpltywaja one na
prace czlowieka w organizacji w aspekcie ekonomicznym, spotecznym i ergonomicznym.
Potrzeba prowadzenia badan i analiz w tym obszarze nabiera szczegolnego znaczenia, ponie-
waz zachodzace zmiany stanowia wyzwanie dla kazdej organizacji, w ktorej sa realizowane
funkcje personalne. Taka sytuacja stwarza potrzebe podjgcia proby refleksji teoretycznej nad
zaleznos$ciami, jakie zachodza migdzy zmieniajacymi si¢ uwarunkowaniami o charakterze
ekonomicznym i spotecznym a pracg czlowieka w organizacji (Olszewski, 2013, s. 5).

2. Elastyczno$¢ czasu pracy

W wielu przedsigbiorstwach jako forma zatrudnienia dominuje tradycyjny system, w kto-
rym pracownicy rozpoczynaja i koncza prace o tej samej porze. Dzienny, tygodniowy i mie-
sieczny wymiar czasu pracy jest bardzo sztywny. Ludzie rozpoczynaja aktywnos¢ zawo-
dowa, w ktorej trwaja niezmiennie az do przejscia na emeryturg. Elastyczno$¢ czasu pracy
charakteryzuje si¢ odej$ciem od tego systemu pracy.

Wprowadzenie w praktyce gospodarczej elastycznego modelu czasu pracy stworzyto ko-
nieczno$¢ zaproponowania dogodnego rozwigzania zarowno dla pracodawcow, jak i pra-
cownikéw. Wielu menedzeréw rozwaza zalety wprowadzania elastycznego czasu pracy,
ktory w swej istocie utatwia godzenie zycia zawodowego z prywatnym. Jest to mozliwe,
poniewaz moga oni skorzysta¢ z r6znych form organizacji czasu pracy, ktére mozna zastoso-
wac w przedsigbiorstwach (Zawadzka, Badurek, Lopatowska, 2012).

Korzystnym rozwigzaniem jest wprowadzenie zadaniowego czasu pracy, ktory polega
na uzaleznieniu wynagrodzenia od efektow. Pracownik moze sam decydowac, kiedy i jaka
czes¢ powierzonych zadan wykona. Stosunkowo czesto roznicuje si¢ godziny pracy, gdzie
pracownicy wykonuja swoje obowiazki na zmianach, ale wystepuje rowniez czas, kiedy
wszyscy pracownicy musza by¢ obecni w pracy o jednakowej porze. Innym rozwigzaniem
jest skompresowany czas pracy. System ten umozliwia ograniczenie liczby przepracowa-
nych dni poprzez wydluzenie dziennego wymiaru czasu pracy. Zdarzajg si¢ przedsigbior-
stwa, w ktorych zarzadzajacy uelastyczniaja sztywne podej$cie do wyznaczonych zmian
czasu pracy poprzez danie wolnej reki pracownikom — wtedy to oni ustalaja miedzy soba
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zmiany i czas pracy. Niektorzy pracodawcy wprowadzajg mozliwos¢ rekompensaty przepra-
cowanych nadgodzin dodatkowym czasem wolnym.

Rozktad podstawowy 88,40%
Indywidualny czas pracy
Przerywany czas pracy
Skrécony tydzien pracy

Réwnowazny czas pracy

Zatrudnienie weekendowe

Zadaniowy czas pracy 10,00%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Rysunek 1. Elastyczny czas pracy w przedsi¢biorstwach
(Figure 1. Flexibility of working time in enterprises)

Zr6d1to: opracowanie whasne na podstawie Glogosz, 2007, s. 118.

Z przeprowadzonych badan wynika (zob. rysunek 1), ze w wigkszosci przedsigbiorstw
(88,4%) jest stosowany tradycyjny rozktad czasu pracy, ktory charakteryzuje si¢ praca przez
pie¢ dni w tygodniu, po osiem godzin oraz rozpoczgciem i zakonczeniem o stalej porze.
Druga wybierang forma jest indywidualny czas pracy (21%), ktory wprowadza si¢ na wnio-
sek pracownika. Pracownicy maja wybdr, o ktérej godzinie chcg rozpoczyna¢ i konczy¢
pracg. Kolejny system polega na odpowiednim wydtuzaniu i skracaniu dobowego czasu
pracy w porownaniu z powszechnie obowigzujacym. Stwarza to mozliwos¢ wyznaczenia
dodatkowych wolnych dni w kolejnych tygodniach okresu rozliczeniowego.

Z danych uzyskanych w ramach projektu ,,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”
realizowanego przy udziale srodkow Europejskiego Funduszu Spolecznego (Machol-Zajda,
Glogosz, 2007) wynika, ze 19% ankietowanych przedsigbiorcéw otrzymato od pracownikow
whnioski z prosba o wprowadzenie indywidualnego czasu pracy (por. tabela 1). Po wdrozeniu
tego systemu pracodawcy zauwazyli wzrost satysfakcji (stwierdzito to 25% ankietowanych),
a takze korzysci dla firmy poprzez obnizenie kosztéw zatrudnienia (20%) oraz ograniczenie
skali spadku zatrudnienia (12%). Natomiast 29% badanych pracodawcow nie stwierdzito ja-
kichkolwiek korzysci z wprowadzenia takiego systemu pracy.
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Tabela 1. Zalety i wady indywidualnego czasu pracy dla pracodawcow
(Table 1. Advantages and disadvantages of individual working time for employers)

Zalety % ankietowanych Wady % ankietowanych
(Advantages) (% of respondents) (Disadvantages) (% of respondents)
Zadnych 29 Zadnych 63
Wzrost satysfakcji pracowni- 25 Trudno powiedzieé 14
kow
Ograniczenie koszt6w 20 Koszty administracyjne 7

zatrudnienia

. . . Konieczno$¢ przystosowania
Ograniczenie skali spadku przy

atrudnienia 12 firmy i pracownlkow do nowej 7
sytuacji
Spadek rotacji kadr 12 Koszty wynikajace 5

z obowiazkoéw pracodawcy

Poprawa organizacji Koszty state zwigzane

i wydajnosci kadr 12 z administracj i kadrami 3

Poprawa ptynnosci finansowej 3 Warost rotacji kadr 5

firmy

Warost k.or,npetencp 8 Wzrost kosztéw zatrudnienia 3

pracownikow

Uniknigcie utraty ptynnosci . L

finansowej 7 Pogorszenie organizacji pracy 3

Zwigkszenie przychodéw firmy 5 Spadek s.atysfakcjl 3
pracownikow

Ograniczenie kosztow 5 Spadek lub ograniczenie )

zarzadzania kadrami wzrostu zatrudnienia

Poprawa rentownosci firmy 3

716 d1to: opracowanie whasne na podstawie Machol-Zajda, Glogosz, 2007.

3. Praca w niepetnym wymiarze godzin

Praca wykonywana w niepelnym wymiarze godzin jest bardzo cz¢sta forma nietypowego
zatrudnienia. Przepisy Kodeksu pracy nie okreslaja szczegétowo tej formy zatrudnienia, de-
finiujg natomiast maksymalny dzienny (8 godzin) oraz tygodniowy (40 godzin) limit czasu
pracy. Praca jest wykonywana w nizszym wymiarze czasu w stosunku do modelu tradycyj-
nego. Wymiar ten najczesciej okresla si¢ za pomoca utamkoéw (72, %) podstawowego czasu
pracy. Powinien on by¢ ustalony i dogodny zaréwno dla pracodawcow, jak i dla pracowni-
kow. Umowa zawarta na tych warunkach powinna w swej tresci zawiera¢ liczb¢ godzin oraz
konkretne dni, w ktérych pracownik oddaje si¢ do dyspozycji pracodawcy. Dokument powi-
nien takze uwzglednia¢ limity godzin, powyzej ktorych pracownikowi przystuguje wynagro-
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dzenie nadliczbowego czasu pracy. Zgodnie z obowigzujacg zasada zakazu dyskryminacji,
osoby zatrudnione w niepelnym wymiarze na tych samych stanowiskach co osoby zatrud-
nione w pelnym wymiarze muszg mie¢ dostgp do tych samych warunkéw pracy. W przy-
padku niepetnoetatowcoéw stosuje sie odpowiednia proporcjonalno$é co do wynagrodzenia
czy urlopu. Mozemy wyrdzni¢ modele pracy niepetnoetatowej:

1) wykonywana w niepelnych godzinach kazdego dnia;

2) wykonywana w okres$lone dni w pelnym wymiarze, pozostate dni wolne;

3) wykonywana w dogodnie wybranych dniach i elastycznych godzinach.

Praca na niepelny etat jest rozpowszechniona wsroéd pracujacych mezatek, pracownikow
w podesztym wieku, jak rowniez wsrod tych, ktorzy dopiero rozpoczynaja swoja aktywnosé
zawodowa. Taki system pracy jest bardzo waznym elementem gospodarki rynkowej, ponie-
waz zmniejsza poziom bezrobocia. W czwartym kwartale 2013 roku zbiorowos$¢ niepetno-
zatrudnionych stanowita 371 tysigcy osob. Byly to osoby, ktore nie pracowaty w pelnym wy-
miarze godzin, a moglyby i chcialyby pracowaé dtuzej (GUS, 2014).

Pracodawcy o0séb zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin mogg tatwo dostosowy-
wac potencjal godzinowy zatrudnionych do biezacych potrzeb przedsiebiorstwa. Pracownik
zatrudniony w takim systemie musi si¢ liczy¢ z mniejszym wynagrodzeniem oraz z mniejsza
liczba przyshugujacych mu dni urlopu, poniewaz sa one obliczane proporcjonalnie do czasu
pracy. Z pewnoscig dodatnig cechg takiego rozwigzania jest szansa aktywizacji zawodowej
tych osob, ktore z réznych przyczyn zyciowych nie moga pracowac w tradycyjnym systemie
pracy. Praca w takim systemie jest na pewno jedna z nietypowych form zatrudnienia, lecz nie
w kazdym przypadku mozna ja nazwac elastyczng.

W gospodarce mozemy wyrdzni¢ trzy systemy pracy niepelnoetatowej, a mianowicie:

1) dzielenie pracy,

2) dzielenie miejsca pracy,

3) praca w niepelnym wymiarze godzin zamiast urlopu wychowawczego.

Istnieja dobre i zle strony stosowania tych systemow. Z jednej strony przy stosowaniu
tych rozwigzan nalezy w niektérych wypadkach wprowadzi¢ diametralne zmiany w orga-
nizacji pracy przedsicbiorstwa. W konsekwencji pracodawcy mogg ograniczy¢ koniecznosé
ponoszenia kosztow zwigzanych ze zwalnianiem i zatrudnianiem kolejnych osob, natomiast
pracownicy otrzymaja mniejsze wynagrodzenie, zachowujac jednoczesnie aktywno$¢ zawo-
dowg i $wiadczenia spoteczne.

Dzielenie pracy (ang. work sharing) polega na okresowej redukcji czasu $wiadczenia
pracy, co oznacza, ze praca, ktdéra ma by¢ wykonywana przez zespol, zostaje podzielona
miedzy zatrudnionych pracownikow, czego konsekwencja jest zmniejszenie wysokosci ich
wynagrodzen. Takie rozwigzania sg stosowane, gdy przedsigbiorstwo chce unikna¢ zwolnien
w czasie mniejszych zamowien na dobra, ktore produkuje. Jest to sposdb na przeczekanie,
co pozwala utrzyma¢ w ciaglej aktywnosci zawodowej sprawdzonych i wykwalifikowanych
pracownikow. Zastosowanie formy dzielenia pracy wymaga podpisania z pracownikami
porozumienia zmieniajagcego lub wypowiadajacego dotychczasowe warunki pracy, a wiec
kwoty wynagrodzenia oraz wymiaru czasu pracy.

Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy jako zastepstwo urlopu wychowaw-
czego daje szanse na godzenie obowigzkow zawodowych z opiekg nad matym dzieckiem.
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Forma ta jest dostgpna tylko dla osob posiadajagcych minimum sze$ciomiesigczny staz
pracy oraz wychowujacych dziecko, ktore nie ukonczyto czterech lat. Pracownik taki musi
skierowa¢ do pracodawcy wniosek o zmniejszenie wymiaru czasu pracy w okresie, w kto-
rym ma prawo do korzystania z urlopu wychowawczego. Pracodawca nie ma prawa odmo-
wic przyjecia takiego wniosku, o ile obnizenie wymiaru czasu pracy nie begdzie stanowilo
mniej niz polowe petnoetatowego czasu zatrudnienia (Piotrowski, 2007).
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Rysunek 2. Niepelnowymiarowe zatrudnienie w krajach UE wedtug ptci w 2011 roku
(Figure 2. Part-time employment in EU countries by sex in 2011)

Zr 6 dto: Elastyczne formy zatrudnienia..., 2013, s. 40.

W krajach Unii Europejskiej w 2011 roku niepelnoetatowe zatrudnienie dominowato
wsrod kobiet (zob. rysunek 2). Ta forma zatrudnienia najwigksza popularno$cia cieszyla si¢
wsérod Holendrow, Szwajcarow i Niemcow.

Tabela 2. Korzysci i konsekwencje pracy w niepelnym wymiarze godzin
(Table 3. Benefits and consequences of part-time work)

Korzysci % ankietowanych Konsekwencje % ankietowanych
(Benefits) (% of respondents) (Consequences) (% of respondents)
. . Ograniczenie zdolno$ci
Wigcej czasu dla rodziny 69 kredytowej 59
Wigcej czasu wolnego dla siebie 61 Nizsze zarobki 57
Mozhwosc,pracy dla kilku 59 Brak mozliwosci awansu 38
pracodawcow
Mozliwos¢ wykonywania pracy 48 Ograniczenie kontaktu 29
mimo ograniczen z ludzmi
Mniejszy stres 34 Wigkszy stres 22
Mozliwos¢ uzyskania N
wigkszych zarobkow 38 Wigcej pracy 21
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Korzysci % ankietowanych Konsekwencje % ankietowanych
(Benefits) (% of respondents) (Consequences) (% of respondents)
Nie sprecyzowano / brak Gorsze stosunki

6 15

korzysci z przetozonymi
Mniej wolnego czasu 14
Nie widze zadnych
. 9
konsekwencji

Z 16 dto: opracowanie whasne na podstawie Kwiatkowski, 2009.

W niepeloetatowym zatrudnieniu pracownicy dostrzegaja wiele korzysci (zob. tabela 2),
miedzy innymi:

— moga wiecej czasu spedzaé ze swoja rodzina;

— majg wiecej czasu wolnego, ktory moga poswigci¢ na odpoczynek lub hobby;

— widza szanse $wiadczenia pracy dla kilku pracodawcow.

Niestety nieuniknione sg tez negatywne skutki takiej formy zatrudnienia, z ktorych najbar-
dziej dotkliwe to:

— ograniczenie lub brak zdolnosci kredytowej — w dzisiejszych czasach wiele 0sob korzy-

sta z kredytow;
— nizsze wynagrodzenia spowodowane mniejszg liczbg przepracowanych godzin.

4. Umowy terminowe

Umowy o prace sg jednymi z najczgsciej stosowanych przy nawigzywaniu stosunkow
pracy. Umowy terminowe w swej tresci z gory maja zatozenie, na jaki okres zostajg zawie-
rane (moze to by¢ konkretna data lub oznaczenie czasu wykonywania okreslonej pracy).
Forma ta jest korzystna dla pracodawcow, dlatego bardzo czgsto po nig siegaja. Moga swo-
bodnie zatrudnia¢ i zwalnia¢ pracownikéw w zaleznosci od funkcjonowania przedsiebior-
stwa oraz zmian, ktore zachodza na rynku. Przy zwalnianiu pracownikéw pracodawcy nie
muszg ponosi¢ takich duzych kosztow, jak w przypadku zwolnienia 0soéb zatrudnionych na
czas nicokreslony. W celu ztagodzenia skutkow kryzysu ekonomicznego zostaty wprowa-
dzone pewne zaostrzenia, a wszystko po to, aby uchroni¢ pracobiorcow przed niepewnym
zatrudnieniem oraz da¢ szanse¢ na stabilizacje zyciowa poprzez state zatrudnienie w formie
umowy o prace na czas nieokreslony. Wiekszo$¢ potencjalnych pracobiorcéw nie jest prze-
konana do umoéw terminowych, ktore gwarantuja im wszystkie §wiadczenia pracownicze
wynikajace ze stosunku pracy. Kodeks pracy wyrdznia trzy rodzaje umow terminowych:

— umowa na okres probny,

— umowa na czas okreslony,

— umowa na czas wykonywania okre$lonej pracy.

Pracodawcy, cheac sprawdzi¢ potencjalnego pracownika, jego kompetencje i umiejetno-
$ci, zanim go zatrudnia na state, moga z nim zawrze¢ umowg¢ na okres probny. Jest to forma
nicobowigzkowa, ale bardzo czgsto wykorzystywana. Umowa ta moze by¢ zawarta tylko
jeden raz z tym samym pracownikiem. Aby umowa byta wazna, musi zawiera¢ w swej tresci:
wymiar, termin rozpoczgcia pracy, wynagrodzenie oraz okreslenie warunkéw zatrudnienia.
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Okres, na jaki zostaje zawarta umowa, nie moze by¢ dtuzszy niz trzy miesigce. Nie moze by¢
ona rozwigzana za porozumieniem stron lub za wypowiedzeniem. W przypadku gdy mamy
do czynienia z rozwigzaniem za wypowiedzeniem, okres ten wynosi:

— trzy dni (jezeli okres probny nie przekracza dwoch tygodni);

— tydzien (jezeli okres probny przekracza dwa tygodnie);

— dwa tygodnie (jezeli okres probny wynosi trzy miesigce).

Wyjatkiem co do zawierania umoéw na okres probny sg osoby mtodociane, ktorych prawa
dotyczace zatrudnienia i zwolnienia reguluja odrgbne przepisy. Umowa na czas okreslony
shuzy jedynie pracodawcy. Ma on mozliwo$¢ realizacji doraznych lub okresowych celow.
Umowa na czas okreslony charakteryzuje si¢ tym, ze w trakcie jej zawierania w tresci praco-
dawca ma obowigzek wpisania daty koncowej trwania umowy. Moga wystapic rozne okres-
lenia czasu, np.:

— czas zawarcia umowy to 12 miesigcy od daty podpisania;

— gdy konkretna data nie jest znana, mozna si¢ postuzy¢ wskazaniem wydarzenia, ktore

ma nastapic;

— poprzez konkretng date rozwigzania umowy, np. 30.06.2017 r.

Od 22 lutego 2016 roku Kodeks pracy pozwala na zatrudnienie pracownika na czas okres-
lony maksymalnie przez 33 miesigce u tego samego pracodawcy. Przepis wydaje si¢ zrozu-
miaty, niemniej jednak na gruncie prawa pracy i prawa cywilnego wystepuja odmienne spo-
soby obliczania ustawowych terminow.

Nowelizacja Kodeksu pracy wprowadzita dwa rodzaje ograniczen w zatrudnianiu na czas
okreslony:

— ilo$ciowe,

— czasowe.

Zgodnie znowym art. 25, § 2 Kodeksu pracy pracodawca moze zatrudni¢ tego samego pra-
cownika na podstawie jednej lub wielu umoéw o prace na czas okreslony maksymalnie przez
33 miesigce w ciaggu calej jego kariery zawodowej. Przerwa mi¢dzy okresami zatrudnienia na
czas okreslony nie powoduje, ze termin ten bedzie naliczany od nowa. Jednoczesnie liczba
takich umow nie moze przekroczy¢ trzech. O ile ograniczenie ilo§ciowe nie wzbudza zad-
nych watpliwosci, o tyle limit czasowy juz teraz wywoluje spore kontrowersje wsrod eksper-
tow prawa pracy (Ustawa z 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niekto-
rych innych ustaw, Dz.U. poz. 1220, wchodzaca w zycie 22 lutego 2016 r.).

Szczegbdlnym rodzajem umow, przy ktorych rowniez stosuje si¢ przepisy dotyczace umow
na czas okreslony, zgodnie z art. 25 Kodeksu pracy jest umowa na zastgpstwo. Umowa ta
moze by¢ zawarta tylko i wylacznie w celu zapewnienia zastgpstwa nieobecnego pracow-
nika. Rézni si¢ od umowy na czas okreslony tym, Ze nie majg zastosowania art. 177, § 3
iart. 25, § 1 Kodeksu pracy, ktore chronig kobiety w cigzy i mowig o przedtuzeniu umowy
do dnia porodu oraz nie ograniczajg ilo§ci ich zawierania, tzn. trzecia umowa nie przechodzi
W umowe na czas nieokreslony, a takze gdy okres wypowiedzenia takich umoéw niezaleznie
od okresu jej trwania wynosi trzy dni.
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D — budownictwo, E — handel hurtowy i detaliczny, F — hotele i restauracje, G — transport, H — posrednic-
two finansowe, [ — obstuga nieruchomosci, J — administracja publiczna, K — edukacja, L — ochrona zdrowia,
M — dziatalno$¢ ustugowa

Rysunek 3. Zaktady stosujace tylko umowy na czas okreslony lub nieokreslony wedlug branzy
(Figure 3. Establishments applying only fixed-term employment contracts or contracts
for indefinite period of time by industries)

Zr 6 dto: opracowanie whasne na podstawie Glogosz, 2007, s. 118.

Kolejna forma umowy terminowej to umowa na czas wykonywania okreslonej pracy.
Rézni si¢ ona od umowy na czas okreslony tym, ze w jej treSci nie mozemy wpisaé kon-
kretnej daty jej zakonczenia. Najczesciej ta forma jest wykorzystywana podczas prac do-
rywczych, sezonowych, doraznych, a takze przy pracy nad danym projektem. Czas trwania
takiej umowy jest uzalezniony tylko i wytacznie od wykonania powierzonych zadan. Umowe
te od umowy na czas okreslony odrdznia jeszcze jedna bardzo wazna cecha, a mianowicie
umowy tej nie mozna rozwigzac przed wykonaniem przez pracownika powierzonych zadan
(Bak, 2006, s. 72-73).

Wykorzystywanie umoéw na czas okreslony i nieokreslony jest rozne (zob. rysunek 3).
Umowy na czas okre$lony dominujg w przedsigbiorstwach zajmujacych si¢ handlem, ustu-
gami, a takze w administracji publicznej. W takich obszarach jak przetworstwo przemystowe,
budownictwo, transport, edukacja przewazaja umowy zawierane na czas nieokreslony.

5. Praca na wezwanie

Zawierajac umowe o prac¢ na wezwanie, stajemy si¢ uzaleznieni od pracodawcy, poniewaz
jesteSmy zobowigzani stawia¢ si¢ na kazde jego wezwanie. Forma ta jest stosowana w przed-
sigbiorstwach, gdzie rozktad pracy jest trudny do przewidzenia, zalezny od réznych czynnikow
zewngtrznych. Pracobiorca nie $§wiadczy pracy w sposob ciagly, ale caty czas pozostaje do dys-
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pozycji pracodawcy. Ta forma zatrudnienia jest wykorzystywana w przedsigbiorstwach, ktore
otrzymuja najczesciej zlecenia sezonowo. W polskim prawie nie znajdujemy regulacji doty-
czacych umdéw na wezwanie, ale dziata to na tej samej zasadzie co dyzur pracowniczy. Ciagla
dyspozycyjnos¢ i gotowos¢ do podejmowania dziatan na wezwanie pracodawcy przeszkadzaja
W Zyciu prywatnym oraz ograniczaja spetnianie obowigzkow rodzinnych.

6. Telepraca

Telepraca jest nowa forma zatrudnienia oraz organizacji pracy. To bardzo szerokie poje¢-
cie, ktore miesci w sobie kilka cech elastycznej formy zatrudnienia. Stata si¢ jednym z istot-
niejszych obszarow zwigzanych z tworzeniem nowych miejsc pracy. Telepraca wspomagana
technikg informatyczng moze by¢ wykorzystywana poza siedzibg pracodawcy. Jedng z drog,
jaka mozemy zdac raport ze swoich osiagnig¢, jest sie¢ telekomunikacyjna. Telepraca moze
by¢ rozpatrywana na podstawie trzech parametrow (Nilles, 2003, s. 41):

— miejsca,

— czasu,

— infrastruktury.

Mimo ze ta forma zatrudnienia przynosi bardzo duzo korzysci przedsigbiorstwu, dopiero
od kilku lat jest ona coraz czgséciej wykorzystywana. Podstawa jej rosnacej popularnosci jest
rozwoj Internetu. Waznym czynnikiem wplywajacym na rozpowszechnienie telepracy bylo
réwniez uregulowanie tej formy zatrudnienia w 2007 roku przepisami Kodeksu pracy. Zo-
stata sprecyzowana forma organizacji pracy, a takze obowiazki oraz prawa pracownika i pra-
codawcy (Stroinska, 2012).

Telepraca moze wystegpowac w trzech formach:

— domowej,

— przemiennej,

— mobilne;.

Z telepraca domowa mamy do czynienia, gdy pracownik obowiazki wynikajace ze sto-
sunku pracy wykonuje w swoim miejscu zamieszkania, gdzie posiada niezbedny sprzet, a kon-
takt z pracodawca utrzymuje poprzez Internet. Jest to jedna z najpowszechniejszych form
telepracy. Jest ona bardzo efektywna ze wzgledu na obnizenie kosztoéw zaréwno po stronie
pracodawcy, jak i po stronie pracownika (Olszewski, 2013, s. 5). Telepraca przemienna jest
zalezna od preferencji pracownika. Moze ja wykonywa¢ w swoim miejscu zamieszkania lub
w biurze pracodawcy. Polega ona na wykonywaniu swoich obowiazkéw w réznych miej-
scach, na przyktad w podrézy czy u kontrahenta.

Obowigzkiem pracodawcy jest udostepnienie niezbednego sprzetu oraz jego serwisowa-
nie, wyposazenie biurowe, stuzenie pomoca techniczng, a takze zapewnienie odpowiednich
warunkow BHP, chyba ze tres¢ umowy zawartej miedzy pracownikiem a pracodawca sta-
nowi inaczej. W takim przypadku pracownikowi nalezy si¢ dodatek do wynagrodzenia. Tele-
pracownik musi by¢ zatrudniony i traktowany na tych samych zasadach jak pracownicy za-
trudnieni w tej samej firmie na umowach etatowych. Bardzo waznym czynnikiem jest to, aby
pracodawca rozliczat pracownika z efektow jego pracy, co staje si¢ motywatorem do osigga-
nia lepszych rezultatow.
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Wozrost satysfakcji pracownikow
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Spadek rotacji kadr

Wozrost kompetencji pracownikéw |

Poprawa rentownosci firmy

Trudno powiedzieé
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Rysunek 4. Konsekwencje wprowadzenia telepracy
(Figure 4. Consequences of the introduction of teleworking)

Zr 6 dto: opracowanie whasne na podstawie Machol-Zajda, Glogosz, 2007.

Istotnym zjawiskiem jest wystepowanie telecentrow i telechatek. Telecentra to lokaliza-
cje (filie) firm, ktore sa odpowiednio przystosowane do wykonywania telepracy — posiadaja
odpowiednie wyposazenie oraz sprzgt. Pracownicy nie musza traci¢ cennego czasu na dojez-
dzanie do glownej siedziby firmy. Odpowiednikiem telecentrow zlokalizowanych na terenach
wiejskich sa telechatki. Telecentra zostaty stworzone do celow komercyjnych, dla efektywniej-
szego wykorzystywania czasu pracy, natomiast telechatki majg charakter spoteczny: umozli-
wiajg pracownikom podnoszenie kwalifikacji, udzial w kursach badz szkoleniach, utatwiaja
takze poszukanie pracy (Bak, 2006).

Do konsekwencji wprowadzenia telepracy nalezy zaliczy¢ (zob. rysunek 4): poprawe or-
ganizacji 1 wydajnosci pracy, wzrost satysfakcji pracownikow (walor ergonomiczny) oraz
ograniczanie kosztow zatrudnienia i spadku zatrudnienia.

Dane, ktore uzyskano w wyniku badan przeprowadzonych przez PKPP Lewiatan, po-
zwalajg stwierdzi¢, ze na 10 badanych firm zaledwie 3% przedsigbiorstw korzysta z tele-
pracy. Jest nig objetych okoto 1% pracownikéw. Jednak tam, gdzie ta forma zatrudnienia zo-
stata wprowadzona, przelozeni dostrzegaja poprawe organizacji i wydajnosci pracy, a takze
wzrost satysfakcji pracownikow. Forma ta przynosi korzysci finansowe, poniewaz nastgpuje
ograniczenie kosztow zatrudnienia (Gtogosz, 2007).

7. Zatrudnienie tymczasowe

Praca tymczasowa, zwana leasingiem pracowniczym, jest do§¢ nowa forma zatrudnienia.
W tej formie wystepuja trzy strony zatrudnienia:
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Agencja pracy tymczasowej = pracodawca/uzytkownik = pracownik tymczasowy

Firmy korzystaja z pomocy agencji pracy tymczasowej, gdy potrzebuja pracownikow se-
zonowych, okresowych lub doraznych, a takze gdy stali pracownicy firmy nie wywiazuja si¢
z realizacji zamowien czy ustug (Ustawa z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tym-
czasowych, t.j. Dz.U. z 2016 r., poz. 360).

Pracownicy sa zatrudniani na podstawie uméw o prace tymczasowq. Pracodawca uzytkow-
nik czerpie korzysci z tej formy zatrudnienia, poniewaz nie musi zatrudnia¢ ludzi na stale,
tylko zwigksza zatrudnienie za pomoca agencji pracy tymczasowej, kiedy ma taka potrzebeg.
Dzieje si¢ tak przy wzmozonej liczbie zamowien lub gdy zbliza si¢ sezon na wytwarzane
przez niego dobra czy ustugi. W sytuacji gdy firmy majg zapotrzebowanie na zwigkszenie
zatrudnienia, zgtaszajg si¢ do agencji pracy tymczasowej, ktora ma obowigzek rekrutacji pra-
cownikow o odpowiednich kompetencjach. Spoczywa na nich réwniez pelna odpowiedzial-
no$¢ prawna i administracyjna — wyptata wynagrodzen oraz ponoszenie wszelkich kosztow
zwigzanych z zatrudnieniem. Z kolei pracodawca uzytkownik zobowiazuje si¢ do regular-
nego wyplacania agencji prowizji od kazdego pracownika. Zgodnie z zasadami zakazu sto-
sowania dyskryminacji, pracownik tymczasowy ma prawo do takiego samego traktowania
1 wynagrodzenia co pracownicy etatowi pracodawcy uzytkownika (Bombol, 2005).

Pracownikami tymczasowymi sg najczesciej osoby, ktérym nie stawia si¢ wymogu posia-
dania specjalnych kwalifikacji. Duzym zagrozeniem tej formy zatrudnienia jest bardzo mate
zaangazowanie pracownikow tymczasowych w wykonywanie obowiazkoéw oraz duza rota-
cja personelu.

Polskie prawo, dostosowujac si¢ do warunkéw unijnych, w 2009 roku wprowadzito zmiany
w ustawie o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych. Najwazniejsze z nich to:

— bezwzgledny zakaz zatrudniania pracownikdéw tymczasowych w przedsiebiorstwach,

w ktorych przez okres ostatnich szesciu miesiecy przeprowadzono zwolnienia grupowe;

— wydtuzenie okresu wykonywania pracy na podstawie umowy o prac¢ tymczasowa

z 12 do 18 miesiecy;

— koniecznos$¢ wystawiania §wiadectw pracy z tytulu umowy o prac¢ tymczasows.

Dzigki raportom dostarczonym przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej otrzymu-
jemy wazne informacje. Jedno z takich zestawien pokazuje, ze w 2014 roku na terenie Polski
bylo 5210 aktywnie dziatajacych agencji pracy tymczasowej. Dzieki nim pracg tymczasowa
podjeto w 2014 roku okoto 200 tysiecy osob (Polskie Forum HR, 2015).
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Tabela 3. Dlaczego przedsigbiorstwa korzystaja z pracownikoéw tymczasowych?
(Table 3. Why do firms use temporary employees?)

. Liczba odpowiedzi
Wskazywane korzysci
(Number of answers)
(Advantages)

@
Mozliwos¢ pozyskania pracownikow na czas okre§lony 25
Mozliwos¢ szybszego pozyskania pracownikow 17
Mozliwos¢ przeniesienia catej procedury na agencje pracy tymczasowej 12
Obnizenie kosztow pracy 10
Ograniczenie problemow zwiazanych ze zwalnianiem pracownikow 8
Mozliwos¢ pozyskania pracownikow o okreslonych kwalifikacjach 7
i doswiadczeniu zawodowym
Mozliwosc¢ redukcji etatow zwigzanych z obstugg pracownikow 4

Zr 6 dto: opracowanie whasne na podstawie Bak, 2006.

Pracodawcy korzystajacy z pracownikéw tymczasowych do korzysci uzyskiwanych z tej
formy zatrudnienia zaliczajg miedzy innymi (por. tabela 3): brak koniecznosci zatrudniania
pracownikow na state (zatrudnienie na czas okre$lony) oraz szybko$¢ ich pozyskania. Istotne
dla pracodawcow jest rowniez to, ze cata procedura zwigzana z zatrudnieniem jest przenie-
siona na agencje pracy tymczasowej.

8. Praca rotacyjna

Praca w systemie rotacyjnym (ang. job rotation) jest nowa organizacjg pracy w firmach.
Laczy ona ze sobg dwie polityki: szkoleniowg i zatrudnienia. Forma ta nie ogranicza funk-
cjonowania przedsigbiorstwa, a wrecz przeciwnie — jego pracownicy maja szanse ciggtego
szkolenia si¢ i podnoszenia swoich kwalifikacji. Przy stosowaniu formy pracy rotacyjnej
obowiazuja przepisy takie jak w przypadku umowy o prace. W jej ramach opracowujemy
harmonogram pracy, rozplanowywanie, warunki zmiennego wykonywania pracy.

Mozemy wyr6zni¢ dwa modele tej formy:

— klasyczny,

— umowny.

Te dwa modele taczy wspodlne dazenie do rozwijania firmy poprzez przystosowywanie
si¢ do zmian zachodzacych na rynku, a takze — co odgrywa bardzo istotng rol¢ — to, ze maja
zastosowanie praktyczne dziatania, ktore pozwalaja pracownikom na zdobywanie nowych
umieje¢tnosci. Forma klasycznej pracy rotacyjnej polega na tym, ze pracownicy w sposob
zaplanowany i zorganizowany przechodzg w firmie przez rdzne stanowiska pracy. Kazdy
pracownik wykonuje swoje zadania zmiennie, co umozliwia wykonywanie co pewien czas
innych czynno$ci. Praca rotacyjna jest wykonywana na podstawie jednego stosunku pracy.
W tresci umowy musi znalez¢ si¢ zapis co do podzialu godzin w ramach kazdego rodzaju
pracy. W Polsce forma pracy rotacyjnej jest stosowana dos¢ rzadko.
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9. Podsumowanie

W artykule skoncentrowano si¢ na zagadnieniach dotyczacych ukazania wplywu proce-
sow informatyzacji na funkcje personalne oraz roli ergonomii w tagodzeniu zjawisk nega-
tywnych. Powstaly przedsigbiorstwa, w ktorych obserwujemy wzrost znaczenia zarzadzania
wspomaganego technologia IT. Stwierdzono, ze szczegdlnym obszarem dziatalnosci przed-
sigbiorstw jest zarzadzanie kapitatem ludzkim, w ktérym wykorzystywane sa techniki infor-
macyjne.

Odejscie od tradycyjnego systemu pracy i wdrozenie elastycznego czasu pracy przyniosto
wiele korzys$ci natury ergonomicznej, co wyraza si¢ mi¢dzy innymi we wzroscie satysfakcji
pracownikow, podniesieniu ich kompetencji, jak rowniez w poprawie organizacji pracy. Po-
dobnie niepetnowymiarowe zatrudnienie w krajach Unii Europejskiej cieszy si¢ coraz wigk-
szym zainteresowaniem i dominuje zwtaszcza wsrdd kobiet w Holandii, Niemczech oraz
Wielkiej Brytanii. Ma to swoje uzasadnienie, poniewaz pracownicy dysponuja wigkszg ilo-
$cig czasu dla rodziny, wykonuja prace w mniejszym stresie, uzyskujac za jednostke czasu
wigksze zarobki. Kolejng forma zatrudnienia sa umowy terminowe, ktore nie sprzyjaja pet-
nej satysfakcji pracownikow, gdyz zmniejszaja ich bezpieczenstwo socjalne. Niemniej domi-
nujg one w przedsi¢biorstwach zajmujacych si¢ handlem, ustugami, a takze w administracji
publicznej. Analogicznie w przypadku pracy na wezwanie pracownik staje si¢ uzalezniony
od pracodawcy organizacyjnie i dochodowo. Telepraca jako nowy sposdb organizowania
pracy zawiera w sobie kilka istotnych cech elastycznej formy zatrudnienia. Poza pozytyw-
nymi konsekwencjami natury ekonomicznej (zwigkszenie przychodow firmy, spadek rotacji
etc.) niesie ze sobg wiele rozwigzan natury ergonomicznej (wzrost satysfakcji pracownikow,
lepsze warunki pracy, korzystniejsze dostosowanie czasu pracy). Kolejng forma jest zatrud-
nienie tymczasowe, okreslane w literaturze przedmiotu jako leasing pracowniczy. Przynosi
ono korzy$ci przede wszystkim pracodawcom i jest pozbawione walorow ergonomicznych.
Ostatnig z omawianych form jest praca rotacyjna, ktérg zaliczamy do nowoczesnej techniki
organizacji pracy w firmach. Model ten faczy ze soba dwie polityki: szkoleniowa i zatrud-
nieniowa, przynoszac korzysci zar6wno pracodawcy, jak i pracownikowi. Kazdy pracownik
moze wykonywac swoje czynno$ci zmiennie, co w znacznym stopniu eliminuje monotoni¢
1 monotypie.
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Ergonomic aspects of shaping new forms of work

Abstract: The article consists of nine parts: introduc-
tion, seven sections and concluding remarks. The in-
troduction indicates that the growth in the importance
of knowledge, technological capacity and human capi-
tal brings about changes which pose a challenge for
the component of any organisation which is its em-
ployees. The second part of the article characterises
the flexibility of working time, which increases sat-
isfaction among employees. The following, third part
discusses part-time work, paying particular attention
to the benefits and the consequences of such an ar-
rangement. The fourth part of the elaboration concerns
fixed-term contracts, which are beneficial primarily to
employers. The next, fifth part of this article discusses
on-call employment, which due to its nature makes
the employee dependent on the employer. Polish leg-
islation does not include regulations regarding on-call

employment. A new form of employment and work
organisation is teleworking — the sixth section. It has
many advantages of ergonomic nature because the em-
ployee enjoys considerable freedom in time and space
organisation. A new form of work known as temporary
employment is presented in the seventh section of the
article. This form of employment is used in the case
of seasonal, periodic, relatively ad hoc workers. The
eighth section presents job rotation. The form of work
in this system is a modern technique of company work
organisation. This model combines two policies: train-
ing and employment. This form in no way hinders the
operation of the company and on the contrary, its em-
ployees have a chance for continuous training, as well
as improving their qualifications. In the concluding re-
marks, an ergonomic assessment of new forms of work

organisation was made.
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