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Rapostaw PyRex*

Flexicurity — nowa koncepcja rynku pracy

Stowa kluczowe: flexicurity, organizacja czasu pracy, elastyczne formy czasu pracy

Streszczenie: Czas w roznych swych dziedzinach i wymiarach odgrywat duza rolg w pod-
miotach gospodarczych dziatajacych na rynku. Nalezycie skonstruowane i wlasciwie dobrane
systemy czasu pracy oraz systemy produkcji przyczyniajq si¢ do wzrostu wydajnosci pracy. Na-
rz¢dziem, ktére moze zmodernizowaé dzisiejsze rynki pracy i zwigkszy¢ ich zdolnosci dosto-
sowawcze oraz konkurencyjnos$¢, jest model flexicurity. Jest to wciaz nowe spojrzenie na funk-
cjonowanie rynku pracy. Koncepcja ta zdobywa w Europie coraz wigksza popularnosé, faczac
w sobie elementy elastycznosci zatrudnienia z bezpieczenstwem socjalnym. Jak pokazuja za-
chodnie doswiadczenia, niektore elementy flexicurity, np. elastyczne formy zatrudnienia, pozwa-
laja usprawni¢ zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie, wpltywajac pozytywnie na
rozwoj firmy i jej konkurencyjnos¢, szczegolnie w czasach zastoju gospodarczego. Przy wdraza-
niu rozwiazan z zakresu elastycznosci i bezpieczenstwa zatrudnienia, tak na poziomie kraju jak
i na poziomie przedsigbiorstwa, konieczne jest dostosowanie tych rozwiazan do potrzeb praco-
dawcow i pracownikow. Zadaniem flexicurity jest zapewnienie obywatelom panstw czlonkow-
skich wysokiego poziomu ochrony zatrudnienia, mozliwosci swobodnego, tatwego znalezienia
pracy niezaleznie od wieku, a takze perspektyw rozwoju przy stale zmieniajacym si¢ otoczeniu
ekonomicznym. System ten ulatwi optymalne wykorzystanie przez pracownikow i pracodaw-
coéw mozliwosci, ktore stwarza globalizacja, a polityka flexicurity ma na celu stworzenie sys-
temu, w ktorym elastyczno$¢ zawodowa oraz zabezpieczenie socjalne wspieraja si¢ wzajemnie.
W artykule przedstawiono dunski modelu flexicurity oraz wyniki badan dotyczace znajomosci
elastycznych form organizacji czasu pracy wsrdd pracodawcow i pracownikow.

1. Uwagi wstepne
W ostatnich latach coraz czgéciej 1 wyrazniej obserwuje si¢ rosnaca rozbieznos¢

migdzy wielko$cia i tempem wdrazania innowacji technicznych oraz zmian organi-
zacyjnych z jednej strony a zakresem i1 tempem zmian systemu czasu pracy z dru-
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giej strony. Nadto, a moze przede wszystkim, zmiany systemu czasu pracy w Polsce
rowniez nie nadazaja za wymogami wyptywajacymi z presji konkurentow w zwiazku
z kosztami globalizacji gospodarki, hipertrofii rynku konsumenta czy arytmii zycia
spotecznego. Rynki zbytu staja si¢ coraz mniej stabilne, a zréznicowana klientela prze-
staje by¢ wierna okreslonym producentom i instytucjom handlowym; utrzymanie si¢ na
rynku wymaga szybkiego reagowania na ujawniajacy si¢ lub przewidywany popyt, co
réwniez przemawia za poszukiwaniem nowych form organizacji czasu pracy.

Prawo pracy ma charakter ochronny, sztywne prawo pracy jest wigc bariera dla
wprowadzania elastycznych form organizacji czasu pracy. Wprowadzenie modelu
flexicurity wymaga zatem deregulacji prawa pracy.

Gruntowny wzrost konkurencji w wymiarze migdzynarodowym wiaze si¢ m.in.
z tym, ze kapital inwestowany jest tam, gdzie koszty sa niskie, zwlaszcza koszty
pracy. Koszty te sa zwigkszane nie tylko przez realne wysokie ptace, sktadki na
ubezpieczenia spoleczne czy wysokie podatki od wynagrodzen, lecz takze tam, gdzie
formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy gwarantuja stabilne warunki ptatnego
zatrudnienia réwniez w sytuacji braku zapotrzebowania na prace oraz wysokie pu-
tapy ochrony uprawnien pracowniczych niezaleznie od sytuacji na rynku (1, s. 12—
—13). Rozbieznos¢ ta tworzy szczegolna luke organizacyjna, wysoce kosztowna dla
przedsigbiorstwa i1 gospodarki.

Czgsto proponowanym narzedziem zarzadzania w dostosowaniu systemu czasu
pracy do aktualnych i przysztych celow organizacji czy nowoczesnych metod zarza-
dzania jest uelastycznienie czasu pracy, polegajace m.in. na ograniczonym przepi-
sami prawa pracy wydluzaniu i skracaniu czasu pracy stosownie do potrzeb praco-
dawcy. Nie jest to jedyne czy tez najwlasciwsze rozwiazanie omawianego problemu.
Dla przyktadu mozna podac, ze nie wystarcza ono w sytuacji, gdy niewielkie zapo-
trzebowanie na pracg potaczone jest z okresowa jej arytmia, a nawet dlugimi okre-
sami zupelnego jej braku.

Obecna sytuacja gospodarcza Unii Europejskiej powaznie zagraza realizacji
celow strategii Europa 2020 (2), odnoszacych si¢ do zatrudnienia, moze tez podwa-
zy¢ dhugoterminowa stabilnos¢ ekonomiczng panstw cztonkowskich. Za kluczowe
nalezy wigc uzna¢ zapobieganie wcigz rosngcemu poziomowi bezrobocia (gtdwnie
wsérod osob miodych), tworzenie wigkszej liczby miejsc pracy oraz warunkow do
odnowy gospodarczej i wzrostu ekonomicznego. Narzedziem, ktore moze zmoderni-
zowac¢ dzisiejsze rynki pracy i zwigkszy¢ ich zdolno$ci dostosowawcze oraz konku-
rencyjnosc, jest model flexicurity.

Flexicurity to wciaz nowe spojrzenie na funkcjonowanie rynku pracy. Koncepcja
ta zdobywa w Europie coraz wigksza popularno$¢, taczac w sobie elementy elastycz-
nosci zatrudnienia z bezpieczenstwem socjalnym.

Celem artykutu jest przedstawienie modelu flexicurity, a takze wynikoéw badan
dotyczacych znajomosci elastycznych form organizacji czasu pracy wsrod pracodaw-
cow 1 pracownikow. Artykut adresowany jest zardéwno do praktykow, jak i teoretykow
zajmujacych si¢ zagadnieniami zwigzanymi z zarzgdzaniem. Moze on zainteresowaé
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studentow uczelni ekonomicznych na wszystkich kierunkach, a w szczegdlnosci na
kierunku zarzadzanie.

2. Idea flexicurity

Koncepcja flexicurity, ktora narodzita si¢ w Danii i tam odniosta sukces, jest
wdrazana w roznych formach i zakresie w pozostatych panstwach Unii Europejskie;j.
Komisja Europejska zaleca korzystanie z doswiadczen Danii jako metody na odnaj-
dywanie rownowagi pomigdzy elastycznoscig — pozadana przez przedsigbiorcow —
a bezpieczenstwem postulowanym przez pracownikow i ich zwiazki zawodowe. De-
klarowanym celem panstw UE jest wprowadzenie ujednoliconej polityki flexicurity,
a Rada Europejska wezwata kraje cztonkowskie do systematycznego rozwoju pro-
gramow narodowych 1 strategii majacych na celu rozwdj mobilnosci oraz zdolnosci
pracownikow i przedsigbiorcow. Uzasadnienie wspoélnej polityki w tym zakresie dla
panstw UE tlumaczone jest potrzeba osiagnigcia zalozen strategii lizbonskiej, czyli
zwigkszenia jakos$ci i ilodci pracy przy jednoczesnym unowoczes$nieniu systemow
zabezpieczenia spotecznego.

Zadaniem polityki flexicurity jest zapewnienie obywatelom panstw cztonkow-
skich wysokiego poziomu ochrony zatrudnienia, mozliwosci swobodnego, tatwego
znalezienia pracy niezaleznie od wieku, a takze perspektyw rozwoju zawodowego
przy stale zmieniajacym si¢ otoczeniu gospodarczym. System ten utatwia optymalne
wykorzystanie przez pracownikow i pracodawcow mozliwosci, ktore stwarza globa-
lizacja, a polityka flexicurity ma na celu stworzenie systemu, w ktorym elastyczno$é
zawodowa oraz zabezpieczenie socjalne wspieraja si¢ nawzajem.

Flexicurity jest koncepcja, ktora taczy dwa z pozoru konkurencyjne elementy:
elastyczno$¢ (flexibility) i bezpieczenstwo (security) pracownikow i przedsigbiorstw.
Jest ona postrzegana jako odpowiedz Unii Europejskiej na wyzwania stojace przed
rynkami pracy. Ma sprzyja¢ konkurencyjnos$ci, wzrostowi zatrudnienia i zadowo-
lenia z pracy dzigki zachowaniu rownowagi migdzy elastyczno$cia a bezpieczen-
stwem (3, s. 10—13). Istotne jest jednak zrozumienie, ze idee elastycznosci i ochrony
socjalnej nie sa sprzeczne, a wrecz przeciwnie — moga z soba wspotgrac. Flexicu-
rity odrzuca bowiem traktowanie elastycznosci jako elementu korzystnego wytacznie
dla pracodawcow, a bezpieczenstwa socjalnego jako wartosci istotnej wytacznie dla
pracownikow, podkreslajac obopodlne korzysci wynikajace ze zmian w obu wymia-
rach. Dlatego flexicurity moze zosta¢ zagwarantowane jedynie dzigki wspotistnieniu
i wzajemnemu uzupelnianiu si¢ czterech nastgpujacych filarow rynku pracy (4):

1. Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji warunkow pracy;

2. Aktywna polityka rynku pracy, dzigki ktorej pracownicy tatwiej przystoso-
wuja si¢ do gwattownych zmian na rynku, szybciej znajduja i utrzymuja na-
stgpne miejsce pracy, a osoby z r6znych powoddéw nieaktywne zawodowo na-
bywaja zdolnos$¢ podjgcia pracy;
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3. Ksztatcenie ustawiczne — rzetelne i odpowiadajace potrzebom rynku pracy,
stuzace aktualizacji umiejetnosci pracownikow i wspierajace wzrost produk-
tywnosci przedsigbiorstw;

4. System zabezpieczenia spotecznego, ktorego funkcja powinno by¢ zapewnie-
nie pracy, ochrony zdrowia oraz emerytury.

Jak twierdza eksperci, nie ma jednej uniwersalnej polityki zatrudnienia dla
wszystkich panstw Unii Europejskiej. W zalezno$ci od specyfiki rynku pracy danego
kraju nalezy zastosowac rézne rozwiazania, jak: wspieranie zatrudnienia kontrakto-
wego, rozw0j flexicurity w przedsigbiorstwach i promowanie zabezpieczania przej-
$ciowego, wspieranie rozwoju umiejetnosci wsrod nisko wykwalifikowanej czg-
$ci spoleczenstwa, zwigkszanie mozliwosci zatrudnienia osobom zatrudnionym na
czarno oraz osobom zyjacym ze $wiadczen socjalnych. Na tle roznych doswiadczen
najlepsze rezultaty uzyskat dunski model flexicurity, uwazany za najbardziej efek-
tywny w calej Europie. Swiadcza o tym liczne analizy i badania zwiazane z polityka
zatrudnienia, ktore stawiaja Danig jako przyktad godny nasladowania. Sukces dun-
ski objawit si¢ przede wszystkim przez wyrazny spadek stopy bezrobocia (5, s. 27)
z 9,6% w 1993 roku do 4,3% w 2001 roku przy jednoczesnym stalym wskazniku
zatrudnienia utrzymujacym si¢ na wysokim poziomie 75%. Dunski model flexicu-
rity charakteryzuje si¢ niskim poziomem ochrony zatrudnienia i wysokim poziomem
elastycznos$ci pracy. Istnieje tu wysoki poziom ochrony socjalnej bezrobotnych i sze-
roka dostepnos¢ programéw aktywizacyjnych. Dunczycy w swojej polityce odbiegli
znacznie od modelu skandynawskiego, cechujacego si¢ wysoka ochrona zatrudnie-
nia. Dlatego obnizyt si¢ $redni okres poszukiwania nowej pracy, co jest zjawiskiem
niezwykle pozytywnym. Z kolei dostgpnos¢ swiadczen socjalnych jest czynnikiem
utatwiajacym pracodawcom decyzjg o redukcji etatow. Udziat bezrobotnych w licz-
nych programach aktywizujacych na rynku pracy nie zamyka dostepu do swiadczen
spotecznych, promujac jednak aktywnos$¢ w poszukiwaniu pracy. Dunski model fle-
xicurity najtatwiej zobrazowac poprzez schemat ,,Ztotego trojkata”.

/ plstyezmy rynel pecy \

Hojne panstwo opiekunicze

v

Aktywna polityka rynku pracy

Rys. 1. Elementy ,,Ztotego trojkata” dunskiego modelu flexicurity

Zrodlo: 5,s. 28.
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Istota dunskiego rynku pracy jest swoboda w zatrudnieniu oraz zwalnianiu pra-
cownikow, co jest skutkiem wyjatkowo niskiego poziomu regulacji rynku pracy.
W $wiatowym rankingu pod wzgledem wskaznikow elastycznos$ci Dania zajmuje
trzecie miejsce zaraz po Stanach Zjednoczonych i Singapurze. Wysoka elastyczno$¢
dunskiego rynku pracy charakteryzuje si¢ przede wszystkim: niskimi odprawami,
dlugim okresem zatrudnienia probnego, krotkim okresem wypowiedzenia, wysoka
mobilnoscia pracownikéw, niska srednig dtugoscia zatrudnienia (8 lat). Dodatkowo
dunski rynek pracy jest regulowany prawie wylacznie przez uktady zbiorowe zwiaz-
kéw zawodowych oraz organizacji przedsigbiorcow. Jest to mozliwe dzigki wyso-
kiemu poziomowi uzwiazkowienia uczestnikow rynku pracy.

Drugim waznym elementem jest hojny system socjalny, bedacy glownym powo-
dem, dla ktorego zwiazki zawodowe przystaja na wysoka elastyczno$¢ stosunkow
pracy. Cecha dunskiego systemu socjalnego jest ubezpieczenie od bezrobocia pra-
cownikow, wspierane finansowo przez panstwo. W przypadku przej$cia w stan bez-
robocia osoba moze liczy¢ na $Swiadczenia wyptacane bezzwlocznie w wysokos$ci
90% dotychczasowego wynagrodzenia. Zasitek taki moze by¢ pobierany nawet przez
okres czterech lat. Aby zachowac¢ $wiadczenia ubezpieczeniowe, bezrobotni uczest-
nicza w programach aktywizacji na rynku pracy w pelnym wymiarze czasu. Oprocz
tego 25% spoteczenstwa Danii korzysta ze §wiadczen socjalnych, pozostajac poza
rynkiem pracy.

Trzeci wazny filar dunskiego modelu to efektywna, aktywna polityka rynku pracy.
Dania znajduje si¢ na jednym z pierwszych miejsc $wiatowych rankingéw w udziale
wydatkéw budzetowych na polityke rynku pracy (4,5% PKB). Gtownym celem tych
wydatkow jest finansowanie programéw szkoleniowych dla pracownikow zagrozo-
nych utrata pracy oraz dla bezrobotnych. Dzigki temu z jednej strony skrocony zo-
staje okres poszukiwania nowej pracy, z drugiej za§ zmniejsza si¢ zagrozenie przej-
Scia w stan bezrobocia. Modele oparte na taczeniu w jednym systemie elastycznosci
i bezpieczenstwa staraja si¢ wprowadzi¢ z mniejszym lub wigkszym skutkiem takze
inne kraje, np. Austria, Holandia, Hiszpania czy Irlandia. Jednak model dunski stano-
wil pierwowzor, a jego efektywnos¢ zachgca do glebszej analizy systemu i porowna-
nia go z modelem polskim.

Mozna wyrdzni¢ kilka podstawowych kategorii niestandardowych form zatrud-
nienia i organizacji pracy powodujacych uelastycznienie rynku pracy: indywidualny
rozktad czasu pracy, ruchomy czas pracy, praca w niepetnym wymiarze godzin (part
time), skomprymowany tydzien pracy, system czasu pracy okre§lony wymiarem
zadan, praca tymczasowa i dorywcza, samozatrudnienie, telepraca itp. Elastyczne
formy zatrudnienia i organizacji pracy sa sposobem dostosowania zarowno popyto-
wej, jak 1 podazowej strony rynku pracy do zmian zachodzacych na rynkach produk-
tow w skali miko- 1 makroekonomicznej. W nich upatruje si¢ sposobodw rozpatry-
wania problemow nierownowagi rynku pracy, a zwlaszcza ograniczania bezrobocia
strukturalnego i koniunkturalnego (6).
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3. Zastosowanie wybranych rozwiazan elastycznego rynku pracy.
Wyniki badan empirycznych

Dzigki badaniom przeprowadzonym wsrdéd 500 pracownikow i 200 przedsig-
biorstw (zatrudniajacych co najmniej 10 osob) otrzymano wyniki prezentujace
przydatno$¢ stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy
(7, 5. 9-23).

Wsrod respondentéw spontaniczne skojarzenia z terminem ,,elastycznos¢ zatrud-
nienia” sg stosunkowo zblizone w grupie przedsigbiorcow oraz pracownikow. W obu
przypadkach odnoszono si¢ gtoéwnie do roznych form zatrudnienia (26% pracodaw-
cow, 31% pracownikow) oraz stosowania elastycznego czasu pracy (21% pracodaw-
cow, 12% pracownikow).

Badaniem objgto wybrane elastyczne formy organizacji czasu pracy. Okres roz-
liczeniowy to czas, w jakim pracodawca planuje i rozlicza czas pracy zatrudnionych
w swojej firmie pracownikow. Stuzy z jednej strony do ustalenia wymiaru czasu
pracy w celu sporzadzenia harmonogramu pracy, a z drugiej do rozliczenia czasu
pracy w celu ustalenia, czy nie doszto do przekroczenia $redniotygodniowej normy
czasu pracy. Podstawowy okres rozliczeniowy nie moze przekraczaé trzech miesigcy.
W rdéznych rozktadach i systemach czasu pracy przepisy okreslaja rozne okresy roz-
liczeniowe. Okres rozliczeniowy musi by¢ wyraznie ustalony i wskazany w regula-
minie pracy lub w uktadzie zbiorowym pracy. Najdtuzszy okres rozliczeniowy, jaki
dopuszczaja obowigzujace przepisy, wynosi 6 miesigcy wylacznie w sytuacjach okre-
Slonych w art. 129 § 2 k.p. (8); jest to dodatkowo uzasadnione nietypowymi warun-
kami organizacyjnymi lub technicznymi majacymi wptyw na przebieg procesu pracy
— okres rozliczeniowy nieprzekraczajacy 12 miesigey'. Od dtugosci okresu rozlicze-
niowego zalezy wigc elastyczno$¢ planowania czasu pracy pracownikow, a w konse-
kwencji korzysci, ktore moga zyskac z tego tytulu pracownicy i przedsigbiorstwa.

Wiréd badanych zaledwie 44 przedsigbiorstwa (13%) korzystaly z mozliwosci sto-
sowania wydtuzonego okresu rozliczeniowego, jakie dawata ustawa antykryzysowa.
64% firm wprowadzito taka mozliwo$¢ ponad rok temu, a 23% stosuje t¢ zasadg od nie-
spetna roku. Istniata wigc duza obawa przed powszechnym naduzywaniem tych prze-
pisow i jedynie wybrane firmy zdecydowaty si¢ na wdrozenie ich w zycie.

Powody stosowania wydluzonego okresu rozliczeniowego przez pracodawcow
skupiaja si¢ wokot pigeiu glownych przestanek: spadku przychodow zwiazanych

! Ustawa antykryzysowa dopuszczata stosowanie przedtuzonego nawet do 12 miesigcy okresu roz-
liczeniowego czasu pracy (po porozumieniu ze zwiazkami zawodowymi albo z przedstawicielami pra-
cownikéw). Taki okres rozliczeniowy mogt by¢ stosowany tylko do 31 grudnia 2011 roku. Poczawszy
od 1 stycznia 2012 roku, pracodawcy musza stosowac znacznie krotsze okresy rozliczeniowe wynika-
jace z przepisow Kodeksu pracy. Konkretna dtugos¢ tych okreséw powinna u kazdego pracodawcy wy-
nika¢ z uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu pracy albo obwieszczenia. Zatem od 1 stycznia 2012
roku pracodawcy powinni powrdci¢ do stosowania poprzednio obowiazujacych okreséw rozliczenio-
wych, tj. w okresie przed obowiazywaniem ustawy antykryzysowe;j.
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z kryzysem (25%), trudna sytuacja finansowa firmy (20%), sezonowymi zmianami po-
trzeb produkcji (20%), potrzeba poprawy organizacji pracy i koniecznoscia obnizenia
kosztow pracy (w obu przypadkach 20%). 18% przedsigbiorstw wskazato jednak, ze
wprowadzenie wydluzonego okresu rozliczeniowego wynika z prosby samych pra-
cownikow.

spadek przychoddw zwigzanych z kryzysem
trudna sytuacja finansowa

sezonowe zmiany potrzeb produkcji
potrzeba poprawy organizacji pracy

konieczno$¢ obnizenia kosztow pracy

whniosek pracownikéw

0 5 10 15 20 25 30

Rys. 2. Powody stosowania wydtuzonego okresu rozliczeniowego czasu pracy

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan PKPP Lewiatan (7).

Wsrod podanych przez Kodeks pracy (8) rozwiazan prawnych dotyczacych
czasu pracy wystgpuje rowniez taki, ktory moze by¢ zaproponowany przez pra-
cownika i dostosowany odpowiednio do jego potrzeb. Jest to indywidualny rozktad
czasu pracy. Zazwyczaj wniosek pracownika o zastosowanie indywidualnego roz-
ktadu czasu pracy dotyczy wprowadzenia niestandardowych godzin rozpoczynania
i konczenia pracy, za czym przemawiaja np. trudno$ci komunikacyjne, obowiazki
rodzinne (opieka nad dzieckiem w okres$lonych godzinach) itp. Niekiedy chodzi
0 zmiang wymiaru czasu pracy w poszczegolnych dniach i tygodniach, terminy dni
wolnych od pracy wynikajace z przecigtnie pigciodniowego tygodnia pracy, liczbg
i godziny przerw w pracy. Czasami uzasadnieniem wniosku jest mozliwos$¢ podjgcia
dodatkowego zatrudnienia i pogodzenia obowiazkow pracowniczych u obu praco-
dawcow. Mozliwe jest takze wprowadzenie ruchomej dnidowki pracownika, w ktorej
pracownik sam decyduje, kiedy rozpocznie pracg.

W ciagu trzech ostatnich lat indywidualny rozktad czasu pracy zastosowano
w 19% przedsigbiorstw objetych badaniem. W zadnym z badanych przypadkow
pracodawcy nie wprowadzili tego rozwiazania z wlasnej inicjatywy. Wszystkie przy-
padki wprowadzenia indywidualnego rozktadu pracy byly poprzedzone wnioskiem
pracownikow 1 wiazaly si¢ z opieka nad dzie¢mi. W 38% ztozono tylko jeden wniosek,
a w pozostatych przypadkach 6 wnioskow. Pracodawcy dostrzegaja korzysci wynika-
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jace z zastosowania takiego rozwiazania. Co ciekawe, jako gtéwna korzy$¢ wymieniaja
wzrost poziomu satysfakcji pracownika (25%) oraz ograniczenia kosztow zatrudnienia
(20%). Istotne jest rowniez to, ze stosunkowo niewielkie znaczenie maja ewentualne
konsekwencje negatywne, np. koszty administracyjne czy konieczno$¢ przystosowa-
nia organizacji firmy do potrzeb pracownikow. Az 63% nie widzi zadnych ujemnych
konsekwencji. Niestety, 29% pracodawcoéw nie potrafi wymieni¢ zadnych korzysci
z zastosowania tej formy organizacji czasu pracy.

wzrost satysfakcji pracownikéw
ograniczenie kosztow zatrudnienia
ograniczenie skali spadku zatrudeniania
spadek rotacji kadr

poprawa organizacji i wydajnosci pracy
poprawa ptynnosci finansowej firmy
wzrost kompetencji pracownikéw
unikniecie utraty ptynnosci finansowej
zwiekszenie przychodow firmy
ograniczenie kosztow zarzadzania kadrami
poprawa rentownosci firmy

brak korzysci

trudno powiedzie¢

0 5 10 15 20 25 30 35

Rys. 3. Korzys$ci z wprowadzenia indywidualnego rozktadu czasu pracy

7 r6dto: opracowanie whasne na podstawie badan PKPP Lewiatan (7).

Przepisy Kodeksu pracy nie przewiduja systemu tzw. ruchomego czasu pracy.
Jest on jednak stosowany w praktyce jako korzystna, zwlaszcza dla pracownikow,
forma organizacji czasu pracy. Pojecie ,,ruchomy czas pracy” (flexible working time)
to system zmiennych godzin pracy polegajacy na indywidualnym ustaleniu godzin
rozpoczynania i konczenia pracy, z tym ze jest wymagana liczba godzin pracy do
przepracowania w okreslonym czasie, zwykle dniu lub tygodniu. Warunkiem jego
stosowania jest duze zdyscyplinowanie pracownikdéw (9, s. 156).

Z mozliwosci wprowadzenia ruchomego czasu pracy korzysta obecnie 23% (64
na 200) przedsiebiorcow, ktorzy wzieli udziat w badaniv®. Tylko w 4% przypadkow
ruchomy czas pracy objat wszystkich pracownikow, natomiast az u 16% przedsigbior-
cOwW zastosowano go wobec jednego pracownika. U 33% pracodawcow objgto nim
od 5% do 50% pracownikow. Najwazniejsze sa korzysci, ktore pracodawcy wskazali

2 Nalezy pamigtac, ze systemy i rozktady czasu pracy ustala si¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub re-
gulaminie pracy (jesli nie ma obowiazku wydawania regulaminu pracy, oglasza si¢ to w obwieszczeniu).



Flexicurity — nowa koncepdja rynku pracy 133

jako wynikajace z zastosowania ruchomego czasu pracy. Wsrod nich najistotniejsza
jest poprawa organizacji i wydajnosci pracy (44% respondentéw). Pracownicy ob-
jeci ruchomym czasem pracy wsrod zalet wprowadzenia tego systemu wymieniaja na
pierwszym miejscu utatwienia w zakresie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym
(52%), swobodg wyboru czasu pracy (33%) oraz wigksza ilos¢ wolnego czasu (17%).
Jednakze pracownicy dostrzegaja rowniez wady tego rozwiazania — 17% uwaza, ze
najwigkszym minusem jest utrzymanie samodyscypliny.

godzenie pracy z rodzing

swoboda wyboru czasu pracy

wiecej czasu wolnego

godzenie pracy z innymi aktywnosciami
podjecie pracy dodatkowej

swoboda wyboru miejsca pracy
godzenie pracy z nauka

mniej pracy

wpisanie wydatkow w koszty

nizszy podatek

brak korzysci

0 10 20 30 40 50 60

Rys. 4. Korzysci dla pracownika wynikajace z ruchomego czasu pracy

Zrd6dto: opracowanie whasne na podstawie badaf PKPP Lewiatan (7).

Do dynamicznie rozwijajacych si¢ form zatrudnienia nalezy telepraca. Jej rozwoj
wigze si¢ z upowszechnianiem technologii telekomunikacyjnych i systemow infor-
matycznych. Telepraca oznacza zmiang organizacji przestrzennej przedsigbiorstwa,
umozliwia stosowanie elastycznych form czasu pracy w ramach stosunku pracy oraz
sprzyja rozwojowi innych form prawnych §wiadczenia pracy (10, s. 56). Telepraca
odgrywa juz duza rolg¢ w Stanach Zjednoczonych, a obecnie odnosi sukces w krajach
europejskich. Polega na tworzeniu miejsca pracy poza siedziba przedsigbiorstwa.
Daje pracownikowi wigksza swobodg dziatania i zwigksza jego uprawnienia decy-
zyjne w procesie pracy. Forma ta umozliwia $wiadczenie pracy na rzecz kilku firm
w tym samym czasie. Korzysci z zastosowania telepracy ma rowniez pracodawca.
Dzigki niej moze on ograniczy¢ powierzchnig biurowa, obnizy¢ koszty najmu lokali
biurowych oraz eksploatacji biur. Telepraca dzieli si¢ na kilka nastepujacych rodza-
jow (11, s. 67):

e telepraca domowa — pracownik wykonuje pracg w domu;

e telepraca mobilna — pracownik wigkszos$¢ pracy wykonuje u klientow;

e telecentra — praca zespotowa zorganizowana w formie wirtualnych biur;



134 Radostaw Pyrek

e telechatki i telewioski — telecentra zlokalizowane na terenach wiejskich;
e telepraca ,,zamorska” — telepraca prowadzona poza terenem zamieszkania.

poprawa organizacji i wydajnosci pracy
wzrost satysfakcji pracownikéw
ograniczenie kosztow zatrudnienia
ograniczenie skali spadku zatrudeniania
zwiekszenie przychodow firmy

spadek rotacji kadr

wzrost kompetencji pracownikéw
poprawa rentownosci firmy

trudno powiedzie¢

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

Rys. 5. Korzysci z wprowadzenia telepracy

Zrddto: opracowanie whasne na podstawie badan PKPP Lewiatan (7).

Tylko 10% badanych przedsigbiorstw stosuje te¢ elastyczna formeg organizacji
czasu pracy. Pracodawcy jako najwazniejsze konsekwencje wprowadzenie telepracy
wyrdznili poprawe organizacji i wydajnos$ci pracy oraz wzrost satysfakeji pracowni-
koéw (4%), nastgpnie wymieniono ograniczenie kosztow zatrudnienia i ograniczenie
skali spadku zatrudnienia.

4. Zakonczenie

Elastyczne podejscie do zatrudnienia jest kluczowym zagadnieniem w czasach
szybkiego postgpu technicznego oraz rynku pracy, ktory generuje nowe zawody.
Dzigki takiemu podejsciu pracownik tatwo i szybko odnajdzie si¢ w kazdych warun-
kach. Gotowo$¢ do zdobywania nowych umiejgtnosci, otwarto$¢ na zréoznicowane
formy zatrudnienia, mobilno$¢ w zakresie miejsca i czasu $wiadczenia pracy podno-
sza warto$¢ pracownika w oczach pracodawcy. Przedsigbiorca, by utrzymac¢ konku-
rencyjnos¢ swojej firmy, doceni u pracownika umiejgtnos¢ szybkiego reagowania na
zmiany.

Wzrost kwalifikacji pracownika wplywa pozytywnie na podwyzszenie jakosci
oraz wydajnosci pracy. Aktywnos¢ pracownika dotyczaca rozwoju zawodowego, do-
skonalenia umiejetnosci i nabywania nowych jest karta przetargowa na rynku pracy.
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Wazne wigc, aby firmy dostrzegly znaczenie pojecia flexicurity, ktorego idea nie
musi by¢ stosowana jedynie na poziomie krajowym, ale réwniez lokalnym, regional-
nym i na poziomie przedsigbiorstwa. Do podstawowych korzysci dla pracodawcow
wynikajacych z implementacji flexicurity w zakresie elastycznosci naleza: mozli-
wos¢ dostosowania strategii i organizacji przedsigbiorstwa do zmiennych warunkow
gospodarczych, dopasowanie si¢ do specyficznych cech i potrzeb klientéw, obnizenia
kosztow pracy i zwigkszenie wydajnosci firmy przy jednoczesnym uwzglednieniu
potrzeb pracownika dzigki zastosowaniu elastycznych form zatrudnienia. Z punktu
widzenia bezpieczenstwa dla pracodawcy do korzysci z zastosowania modelu fle-
xicurity mozna zaliczy¢: gwarancje dysponowania wykwalifikowanym personelem,
wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstwa, obnizenie kosztow zatrudnienia. Firmy
dzialajace w Polsce dopiero zaczynaja definiowaé swoj model flexicurity, probujac
w $wietle obowiazujacych regulacji prawnych potaczy¢ swoje potrzeby z potrzebami
pracownikow i wprowadzi¢ rozsadne ekonomicznie rozwigzania. Warto zwrocic
uwagg, ze potrzeba bezpieczenstwa zatrudnienia i elastycznosci w zatrudnianiu jest
potrzeba zardwno pracodawcy, jak i pracownika.
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Flexicurity — a new concept on the labour market

Summary: Time, in its various aspects and dimensions, plays an important role for business
entities operating in the market. Working time and production systems, if properly designed and
matched, contribute to the increase of labour effectiveness. A tool that can modernize today’s
labor markets and increase their adaptability and competitiveness is called flexicurity. It is still
perceived as a new look at the labour market. The concept is getting more and more popular in
Europe, as it combines elements of flexible employment with social security. Based on western
experience, one can observe that some elements of flexicurity, e.g. flexible working time, facili-
tate management of human resources, positively influencing its development and competitive-
ness of a company, especially in the period of economic stagnation. Implementing solutions
based on flexibility and security of employment, both at the country and the company level, it
is necessary to adapt these solutions to the needs of employers and employees. The purpose of
flexicurity is to provide EU citizens with high level of employment security, eliminate problems
with finding employment regardless of age and ensure development prospects in the constantly
changing economic environment. The system is going to facilitate optimal use of possibilities
resulting from globalization offered to employees and employers, while the aim of flexicurity
policy is to create a system based on support between professional flexibility and social security.
The article presents a Danish flexicurity model as well as study results related to knowledge of
flexible working time arrangements, conducted among employers and employees.

Key words: flexicurity, working time arrangement, flexible working time




