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Poradnik „Elastyczne formy pracy” zosta  przygotowany jako 
jedno z dwóch podobnych opracowa  (jedno dla pracodawców; 
drugie dla pracowników) zwi zanych z realizacj  projektu IW 
EQUAL „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina”, finansowa-

nego z Europejskiego Funduszu Spo ecznego. Wi cej informacji nt. projektu 
zawarto w S owie wst pnym do poradnika.

PO CO PORADNIK?

Obserwacje z ostatnich lat wskazuj , e wiele polskich rodzin napo-
tyka na powa ne trudno ci w czeniu ról rodzinnych z pracowniczymi, co 
przynosi negatywne skutki zarówno dla pracowników, jak i dla pracodawców. 
Dla agodzenia tego konfliktu mo liwe jest stosowanie wielu ró nych roz-
wi za , a w ród nich uelastycznienie organizacji pracy, rozk adów czasu 
pracy czy systemów czasu pracy w sposób, który u atwi godzenie ycia 
rodzinnego i zawodowego. 

Wi kszo  ludzi obawia si  zmian, a ich obawy wywodz  si  w du ym 
stopniu z braku dostatecznej wiedzy. Brak wiedzy to te  bariera stosowa-
nia w praktyce elastycznych sposobów organizowania pracy. Zarówno 
pracodawcom, jak i pracownikom potrzebne s  dodatkowe informacje 
o rozwi zaniach mo liwych do zastosowania w polskich warunkach, o praw-
nych zasadach ich wdra ania, o mo liwych skutkach spo ecznych, uwa-
runkowaniach psychologicznych oraz zaletach i mankamentach ich wyko-
rzystywania. Wa ne s  te  zasady (procedury) wprowadzania wybranych 
elastycznych sposobów organizowania pracy czy czasu pracy, jak i tzw. 
dobre praktyki, które pokazuj , jakie korzy ci pracodawcy i pracownicy 
mog  uzyska , gdy w firmie stosowane s  elastyczne formy pracy przy-
jazne rodzinie.  
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CO ZAWIERA PORADNIK?

W poradniku zawarli my ten zasób wiedzy, który wyda  si  nam – na 
podstawie obserwacji, bada  i znanych do wiadcze  firm krajowych 
i zagranicznych – niezb dny dla uelastycznienia warunków wykonywania 
pracy w naszym kraju w sposób, w którym mo liwe jest z agodzenie kon-
fliktu mi dzy obowi zkami opieku czymi a powinno ciami zawodowymi 
pracowników. I tak, na pocz tku przedstawiamy Czytelnikom podstawowe 
informacje nt. projektu „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina”: 
cele, zadania, podj te w projekcie problemy, wspó realizuj cych go part-
nerów, formy podj tych, zrealizowanych  i planowanych dzia a  oraz do-
tychczasowe osi gni cia. Pierwszy rozdzia  poradnika zawiera podsta-
wowe informacje nt. elastycznych form pracy. Jego celem jest przekaza-
nie podstawowej wiedzy o tym, co oznacza elastyczno  na rynku pracy, 
co mo na uelastycznia  w zatrudnieniu i organizowaniu pracy, jakie ob-
szary wiadczenia pracy i w jakiej formie mog  zosta  uelastycznione. 
Omówiono w nim problem wzajemnej zale no ci mi dzy warunkami, w ja-
kich wykonujemy prac , sposobem jej organizowania i oceniania a jako-
ci  naszego ycia; zw aszcza czenia pracy zawodowej z powinno-
ciami rodzinnymi. Wykorzystuj c wyniki bada  naukowych autorzy po-

radnika wskazali podstawowe przyczyny, dla jakich wprowadzane s
w firmach elastyczne formy pracy. Omówiono osi gane w ten sposób 
rezultaty – zarówno pozytywne, jak i negatywne. 

Z tre ci rozdzia u drugiego mo na dowiedzie  si , dlaczego coraz 
cz ciej zajmujemy si  elastycznymi formami pracy, jakie znaczenie ma tu 
prawo pracy – europejskie i polskie – jak reguluje ono kwestie dotycz ce ela-
stycznego zatrudnienia, a zw aszcza elastycznego czasu pracy. Ostatni
cz  tego rozdzia u po wiecono wskazaniu g ównych zalet i najcz ciej 
wyst puj cych wad takich rozwi za .

Rozdzia  trzeci, czwarty i pi ty po wi cono omówieniu wybranych ela-
stycznych form pracy. Ich wyboru do poradnika dokonano kieruj c si  jed-
nym zasadniczym kryterium: wszystkie one mog  u atwia czenie ich 
obowi zków zawodowych z rolami rodzinnymi i przynosi  korzy ci za-
równo pracownikom, jak i pracodawcom. Dlatego te  nie ma w poradniku 
informacji o wszystkich elastycznych formach zatrudnienia, jakie mo liwe 
s  do stosowania w naszym kraju w wietle obowi zuj cych zasad praw-
nych. Omówiono jedynie formy przyjazne rodzinie. W rozdziale trzecim opi-
sano szeroko zagadnienia zwi zane z mo liwo ciami wykorzystania tele-
pracy – formy coraz popularniejszej w Polsce i zalecanej w dokumentach 



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina                                                      

rz dowych1 jako rozwi zanie u atwiaj ce godzenie ycia rodzinnego z za-
wodowym. W rozdziale tym opisano te  wybrane formy uelastyczniania 
czasu pracy w firmie: zmienne godziny rozpoczynania pracy, ruchomy 
czas pracy i indywidualny czas pracy. Ponadto opisano zasady zwi zane
z wykonywaniem pracy w domu i wskazano elementy pozwalaj ce odró -
ni  je od pracy nak adczej. W dalszej tre ci rozdzia u trzeciego zaprezen-
towano wybrane systemy czasu pracy: system równowa nego czasu 
pracy i zadaniowego czasu pracy, które mog  by  doskona ym rozwi za-
niem indywidualizacji czasu pracy wiadczonej w ró nych formach zatrud-
nienia. Natomiast w rozdziale czwartym podj to problemy zwi zane z prac
w niepe nym wymiarze czasu: ró ne – sztywne i elastyczne – sposoby 
wykorzystania i organizowania zatrudnienia niepe noetatowego. Omówiono 
zarówno podstawowe rozwi zanie, jakim jest – sztywne w praktyce i z tego 
wzgl du cz sto nieprzyjazne rodzinie – zatrudnienie na cz ci etatu, ale 
te  i mo liwo ci jego uelastycznienia z korzy ci  dla obu stron: praco-
dawcy i pracownika. Szeroko przedstawiono wi c informacje dotycz ce
pracy niepe noetatowej zorganizowanej jako job-sharing, czyli dzielenie 
miejsca pracy, a nast pnie opisano te formy niepe nego etatu, które wi
si  z wybranymi, mo liwymi do uelastycznienia systemami czasu pracy: 
skróconym tygodniem pracy oraz prac  weekendow .

O ile rozdzia  trzeci i czwarty zawiera  informacje nt. elastycznej orga-
nizacji zatrudnienia pracowniczego, a wi c na podstawie umowy o prac ,
o tyle w rozdziale pi tym przytoczono informacje zwi zane ze wiadcze-
niem pracy w oparciu o umowy cywilnoprawne (umow  zlecenie i umow
o dzie o) oraz w oparciu o samozatrudnienie  (umowa o wiadczenie us ug).  

Ostatni rozdzia  poradnika – szósty – zawiera praktyczne wskazówki 
i techniki pomocne w dobrym i skutecznym zarz dzaniu czasem. Pomog
Ci one zwi kszy  w asn  wydajno  i skuteczno , ograniczy  marnowa-
nie czasu, zmniejszy  przeci enie prac  oraz lepiej godzi  prac  z y-
ciem pozazawodowym. W tej cz ci poradnika obok wskazówek znaj-
dziesz test samooceny swojego stylu pracy oraz autodiagnostyczny test 
oceniaj cy Twoj  gotowo  do podj cia telepracy, który pomo e Ci zi-
dentyfikowa  mocne strony oraz bariery, które musisz przezwyci y  za-
nim zdecydujesz si  na teleprac .

1 Por. np. Rz d w trosce o polskie rodziny – projekt programu polityki rodzinnej rz du
Jaros awa Kaczy skiego z dnia 8 marca 2007 r.   
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JAK CZYTA TEN PORADNIK?

Ka da z omówionych w poradniku elastycznych i przyjaznych rodzinie 
form wykonywania pracy zosta a opisana w taki sposób, aby przekaza
Czytelnikom zarówno niezb dne informacje prawne i organizacyjne, jak 
i wiedz  o sposobach wdra ania tych form w firmie oraz mo liwe do osi -
gni cia korzy ci z ich stosowania, ale te  i potencjalne zagro enia. 
W wi kszo ci przypadków informacje te uzupe niono opisem do wiadcze
z innych krajów i przyk adami dobrych praktyk, a tak e omówieniem spo-
ecznych i psychologicznych aspektów stosowania wskazanych w poradniku 
rozwi za .   

Aby informacje zawarte w poradniku by y bardziej czytelne i atwe do 
odnalezienia, w tre ci zastosowano pewne oznaczenia umowne: 

Flagi – oznaczenie informacji dotycz cych okre lonych krajów (lub 
pa stw UE); zarówno prawnych, jak i np. przyk adów dobrych praktyk. 

Wykrzyknik – sygnalizuje szczególnie istotne informacje. Wskazuje te
na mo liwo  pope nienia b du przy wdra aniu omawianych rozwi za .

Paragraf – oznacza podstawowe informacje prawne (stan prawny – 
czerwiec 2007 r.) 

Znak zapytania – oznacza problemy wymagaj ce od Czytelnika 
odpowiedzi (analizy) uwzgl dniaj cej jego w asn , indywidualn  sytuacj .

Pola tekstowe – zawieraj  zarówno opisy przyk adów dobrych praktyk, 
stosowania opisanych zasad prawnych, jak te  wyniki bada  i cieka-
wostki dotycz ce elastycznych form pracy. 

Ponadto, przez pogrubienie tekstu lub wyró nienie go kolorem innym 
ni  czarny zaznaczono definicje oraz informacje istotne dla w a ciwego 
zrozumienia przedstawianych zasad post powania.

abcd
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KTO NAPISA PORADNIK?

S owo wst pne do poradnika napisa a Cecylia Sadowska-Snarska – 
kierownik projektu „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina”, nato-
miast autorami dalszej tre ci s :
Lucyna Machol-Zajda (IPiSS w Warszawie) – rozdzia y I, III, rozdzia  IV 
pkt 2, rozdzia  VI oraz redakcja ca o ci opracowania, 
Dorota G ogosz (IPiSS w Warszawie) – rozdzia y II, IV pkt 1, 3 i 4 oraz 
rozdzia  V. 

W rozdzia ach III, IV i V wykorzystano tak e informacje na temat 
ogólnych zasad prawnych dotycz cych elastycznych form pracy, przygo-
towane przez Piotra Wojciechowskiego (Pa stwowa Inspekcja Pracy). 

yczymy przyjemnej i po ytecznej lektury 
- Autorzy 
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Niniejszy poradnik powsta  jako element podejmowanych dzia a  w pro-
jekcie „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” realizowanym w ra-
mach Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL (Dzia anie 2.) przez Wy sz  Szko
Ekonomiczn  w Bia ymstoku w partnerstwie z: Bia ostock  Fundacj  Kszta -
cenia Kadr, Izb  Przemys owo-Handlow  w Bia ymstoku oraz Zak adem 
Doskonalenia Zawodowego w Bia ymstoku.

Projekt „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” wpisuje si
w Temat G IW EQUAL – „Godzenie ycia rodzinnego i zawodowego oraz 
ponowna integracja kobiet i m czyzn, którzy opu cili rynek pracy, po-
przez wdra anie bardziej elastycznych i efektywnych form organizacji 
pracy oraz dzia a  towarzysz cych”. Temat G jest realizowany w ramach 
priorytetu 1. – zwalczanie dyskryminacji i nierówno ci na rynku pracy. 

Projekt kierowany jest do pracuj cych rodziców posiadaj cych dzieci 
w wieku do 7 lat oraz kobiet w ci y i zmierza do poprawy sytuacji kobiet 
na rynku pracy poprzez stworzenie warunków umo liwiaj cych godzenie 
ycia rodzinnego z zawodowym.  

Ze wzgl du na potrzeb  uwzgl dnienia kompleksowego podej cia 
obejmuje tak e udzia : pracodawców, placówek opieki nad dzieckiem 
( obki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediów, zwi z-
ków zawodowych oraz samorz du terytorialnego, jako instytucji, których 
odpowiednio stymulowane dzia ania w najwi kszym stopniu mog  sprzy-
ja  godzeniu ycia zawodowego z rodzinnym. 

Tradycyjne postrzeganie ról kobiety i m czyzny w rodzinie powoduje, 
e ci ar obowi zków domowych spoczywa przede wszystkim na kobietach, 

co w efekcie kszta tuje ich niekorzystn  pozycj  na rynku pracy w sto-
sunku do m czyzn, o czym wiadcz  niskie wska niki zatrudnienia kobiet, 
wy sze wska niki bezrobocia oraz bierno ci zawodowej.  

Obowi zki rodzinne staj  si  balastem w yciu zawodowym kobiet, 
za  intensywny rozwój kariery zawodowej wyra nie koliduje z yciem pry-
watnym i obowi zkami wynikaj cymi z posiadania rodziny. Kobieta jest 
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mniej cenionym pracownikiem, bowiem pracodawca nie mo e liczy  na 
ci g o  jej pracy i wysokie zaanga owanie w firmie, co powoduje, e ko-
biety otrzymuj  ni sze wynagrodzenia, zajmuj  ni sze stanowiska. W obec-
nej sytuacji zbyt ma a waga przywi zywana jest do pomagania kobietom 
w godzeniu ycia zawodowego z rodzinnym, co wynika przede wszystkim 
z uznania takich dzia a  za nie rokuj ce powodzenia. 

Tradycyjne postrzeganie ról spo ecznych i rodzinnych m czyzn i kobiet 
skutkuje wyst powaniem trzech subiektywnych (nie wynikaj cych z norm 
prawnych ani ogranicze  organizacyjnych) czynników utrudniaj cych go-
dzenie ycia zawodowego i rodzinnego: 

niskiej aktywno ci m czyzn w pe nieniu obowi zków rodzinnych,  
niskiego poziomu wykorzystania elastycznych form zatrudnienia 
i organizacji czasu pracy,  
niedostosowanego do potrzeb pracuj cych rodziców systemu opieki 
nad dzie mi i osobami zale nymi.  

Dzia anie tych czynników prowadzi do dwojakiego rodzaju sytuacji 
spo ecznej kobiet: prób godzenia pracy z yciem rodzinnym b d  d ugo-
trwa ego wy czenia z ycia zawodowego i po wi cenia si  obowi zkom 
rodzinnym. 

W obu przypadkach sytuacje te w aktualnych uwarunkowaniach rodz
czynniki utrudniaj ce godzenie ycia zawodowego i rodzinnego o charakte-
rze obiektywnym, w tym sensie, e wywodz  si  z rzeczywistych kosz-
tów/strat ponoszonych przez kobiety, pracodawców, rodziny.  

Próby godzenia przez kobiet  obowi zków zawodowych i rodzinnych 
wi  si  z kosztami dla rodziny i samej kobiety oraz nisk  efektywno ci
w pracy. Natomiast d ugotrwa e wy czenie powoduje dezaktualizacj  kwali-
fikacji oraz trudno ci firmy zwi zane z zapewnieniem zast pstwa za pra-
cownika nieobecnego w pracy. Oddzia ywanie tych obiektywnych skutków 
utrwala stereotypy spo eczno-kulturowe, b d ce pod o em kszta towania 
si  wspomnianych wy ej subiektywnych czynników utrudniaj cych godze-
nie ycia zawodowego i rodzinnego. Tworzy si  zatem pewien uk ad sa-
mowzmacniaj cy, co powoduje wr cz nasilanie si  zjawiska dyskryminacji 
kobiet na rynku pracy. 

Aby rozerwa  ten zamkni ty uk ad przyczynowo-skutkowy, nie mo na
pozosta  przy oddzia ywaniu na jeden element, gdy  pozosta e czynniki 
b d  doprowadza y do powielania si  negatywnych praktyk. Niezb dne
jest stworzenie kompleksowego modelu dzia a , który b dzie jednocze-
nie oddzia ywa  na wszystkie kluczowe czynniki sprawcze, czyli na przy-

czyny, a nie na skutki. Oznacza to potrzeb  stworzenia kompleksowego 
podej cia, którego celem nadrz dnym b dzie prze amywanie tradycyjnego 
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podej cia do spo ecznych i rodzinnych ról kobiety i m czyzny poprzez 
oddzia ywanie na subiektywne czynniki utrudniaj ce godzenie ycia zawo-
dowego i rodzinnego oraz pomoc w prze amywaniu bariery obiektywnej 
(bariery kwalifikacji) dla kobiet, które ju  podlegaj  wy czeniu z pracy.

W zwi zku z tym projekt „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” 
zmierza do stworzenia ca o ciowego podej cia, w ramach którego uwzgl d-
nione b d  jednoczesne oddzia ywania na wszystkie kluczowe czynniki 
sprawcze utrudniaj ce godzenie ycia zawodowego i rodzinnego, czyli na 
przyczyny, a nie na skutki.  

Dlatego te  strategicznym celem projektu „Elastyczny Pracownik – 
Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie komplekso-
wego modelu sprzyjaj cego godzeniu ycia zawodowego i rodzinnego. 
W ramach tego modelu przewidziane dzia ania s  realizowane w czterech 
wzajemnie powi zanych obszarach (schemat 1): 

SCHEMAT 1. G ÓWNE OBSZARY DZIA A  NA RZECZ GODZENIA YCIA ZAWODOWEGO 
I RODZINNEGO

A
Promowanie elastycznych form
pracy zarówno w ród kobiet, jak
i m czyzn

Godzenie ycia
zawodowego

i rodzinnego przez
kobiety i m czyzn

D
Zapobieganie dezaktualizacji
kwalifikacji zawodowych
kobiet i m czyzn podczas
przerwy wynikaj cej
z pe nienia obowi zków
rodzinnych

B
Zwi kszenie dost pu do
placówek opieki nad
dzieckiem

C
Promocja wi kszego zaanga owania
m czyzn w funkcje rodzinne



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

                                                      Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina

Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu 
pracy.
Zwi kszenie dost pu do placówek opieki nad dzieckiem ( obków, 
przedszkoli).
Promocja wi kszego zaanga owania m czyzn w funkcje rodzinne. 
Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodziców (matki, 
ojca) podczas przerwy wynikaj cej z pe nienia obowi zków rodzinnych. 

W ramach realizacji celu pierwszego, jakim jest zwi kszenie zakresu 
stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy jako 
instrumentu u atwiaj cego godzenie obowi zków rodzinnych z zawodo-
wymi poprzez ich promowanie, s  podejmowane nast puj ce dzia ania: 

przeprowadzenie badania ankietowego dotycz cego znajomo ci
i mo liwo ci zastosowania elastycznych form pracy w ród praco-
biorców, a zw aszcza rodziców dzieci w wieku do lat 7 oraz oczeki-
wa  i potrzeb pracodawców w tym zakresie; 
organizacja szkole , seminariów nt. elastycznych form pracy za-
równo skierowanych do pracodawców, jak i pracobiorców, przed-
stawicieli zwi zków zawodowych i inspektorów pracy oraz przed-
stawicieli instytucji rynku pracy; 
przygotowanie i upowszechnienie publikacji m.in. z bada  wcze niej
przeprowadzonych, poradników, broszur, ulotek promuj cych ela-
styczne formy pracy; 
utworzenie punktu konsultacyjno-informacyjnego ds. elastycznych 
form pracy, z us ug którego mog  korzysta  zarówno pracodawcy, jak 
i pracobiorcy (po rednictwo pracy, doradztwo zawodowe i prawne); 
przeprowadzenie audytów systemów pracy, maj cych na celu iden-
tyfikacj  stanowisk do uelastycznienia w firmach; 
wybór grupy kobiet i m czyzn b d cych w trakcie urlopów macie-
rzy skich i wychowawczych b d  posiadaj cych dzieci w wieku do 
lat 7 oraz pracodawców i przetestowanie na tej grupie TELEPRACY 
– jako jednej z elastycznych form zatrudnienia; 
testowanie pozosta ych elastycznych form zatrudnienia oraz organi-
zacji czasu pracy w przedsi biorstwach;
organizacja konkursu na firm  najbardziej przyjazn  rodzinie. 

Cel drugi, jakim jest zwi kszenie dost pu do placówek opieki nad dziec-
kiem ( obki, przedszkola), realizowany jest poprzez: 

przeprowadzenie badania rodziców, których dzieci ucz szczaj  do 
obków i przedszkoli, dotycz cego ich do wiadcze  i oczekiwa

wobec organizacji opieki nad dzie mi, które najbardziej sprzyjaj  go-
dzeniu ycia zawodowego i rodzinnego; 
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testowanie wprowadzonej zró nicowanej oferty przez obki i przed-
szkola polegaj cej na: przed u onych godzinach otwarcia (do 20:00-
21:00), mo liwo ci pozostawienia w placówce dziecka w sobot ;
zwi kszenie kadry przedszkoli poprzez organizacj  sta y dla absol-
wentów wydzia ów pedagogicznych oraz zaanga owanie wolonta-
riuszy; 
promocj  elastycznych obków i przedszkoli; 
organizacj  konkursu na najbardziej przyjazn  zindywidualizowanym 
potrzebom rodziców placówk  opieki nad dzie mi.

W celu realizacji celu trzeciego, który zorientowany jest na u atwienie ko-
bietom realizacji kariery zawodowej poprzez promocj  wi kszego zaanga-
owania m czyzn w funkcje rodzinne, podejmowane dzia ania s  zwi -

zane z: 
przeprowadzeniem bada  ankietowych w ród ró nych grup wieko-
wych m czyzn, co pozwoli o na zdiagnozowanie ich stanu wia-
domo ci o partnerskim modelu nowoczesnej rodziny oraz ich goto-
wo ci do partnerskiego dzielenia si  obowi zkami rodzinnymi; 
zorganizowaniem i przeprowadzeniem kampanii spo ecznej skiero-
wanej do m czyzn, promuj cej wi ksze zaanga owanie w ycie ro-
dzinne. 

Z kolei cel czwarty, zorientowany na zapobieganie dezaktualizacji 
kwalifikacji zawodowych rodziców podczas przerwy wynikaj cej z pe nienia 
obowi zków rodzinnych, jest realizowany poprzez: 

wypracowanie mechanizmów utrzymania aktywno ci zawodowej 
w przerwie w wykonywaniu zawodu poprzez organizacj  szkole ;
zainteresowanie pracodawców i pokazanie im korzy ci p yn cych 
z aktywno ci pracowników podczas przerwy w wykonywaniu za-
wodu spowodowanej urlopami rodzicielskimi; 
organizacj  opieki nad dzie mi w czasie trwania szkole ;
poradnictwo zawodowe dla kobiet i m czyzn – planowanie indywidu-
alnych cie ek kariery uwzgl dniaj cych czenie pracy zawodowej 
z obowi zkami rodzinnymi. 



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

                                                      Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina

W okresie 2007-2008 (do marca) w ramach projektu zostan  podj te 
dzia ania zwi zane z upowszechnieniem tych wszystkich wypracowanych 
rezultatów, które oka  si , po przetestowaniu, najbardziej skuteczne 
w kwestii godzenia ycia zawodowego z rodzinnym.  

Dr Cecylia Sadowska-Snarska 

Kierownik Projektu 
„Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” 
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1.

ELASTYCZNO  RYNKU PRACY – oznacza zakres i szybko  do-
stosowania rynku pracy do zewn trznych szoków (np. naftowych, popyto-
wych, poda owych, strukturalnych oraz rewolucji technologicznej) b d
warunków rynkowych. 

RYSUNEK 1. KATEGORIE ELASTYCZNO CI

Elastyczno  mo e by  osi gana w ró ny sposób i ujmowana w ró nych
kategoriach. Najcz ciej wyst puj cym rozró nieniem elastyczno ci jest 
jej podzia  w oparciu o miejsce wyst powania: na zewn trz firmy (tzw. ela-
styczno  zewn trzna) oraz wewn trz firmy (tzw. elastyczno  wewn trzna).

Drugie kryterium podzia u to rodzaje elastyczno ci: 

ELASTYCZNO  NUMERYCZNA – mo e by  zarówno zewn trzna, 
jak i wewn trzna. Odnosi si  do fluktuacji pracowników (przyj cia

– zwolnienia) stosownie do warunków dzia ania firmy oraz elastyczno ci
czasowej (wyd u ania, skracania lub uelastyczniania czasu pracy pracowni-

ków).

ELASTYCZNO  FUNKCJONALNA – nazywana tak e elastyczno ci
organizacyjn , zwi zana jest z zarz dzaniem i dzia alno ci  ope-
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racyjn  firmy. Istotne znaczenie ma tu struktura kwalifikacyjna i mo liwo ci 
szkoleniowe, które umo liwiaj  przesuwanie pracowników do ró nych 
zada  i dzia a  w firmie. Elastyczno  funkcjonaln  firmy mog  osi ga
równie  wykorzystuj c outsourcing (zlecanie wyspecjalizowanym pod-
miotom zewn trznym realizacji zada  niezb dnych dla funkcjonowania 
w asnego przedsi biorstwa, które zostan  tam zrealizowane efektywniej 
ni  by oby to mo liwe we w asnym zakresie).  

ELASTYCZNO  FINANSOWA (P ACOWA) – oznacza wra liwo  p ac
w firmie na sytuacje na rynku pracy, rentowno  firmy oraz wydaj-

no  pracy. Stopie  elastyczno ci zale y od wielu czynników: si y zwi zków 
zawodowych, szczebla negocjowania i zawierania uk adów zbiorowych, 
strategii p acowych firmy, stopnia ingerencji pa stwa w kszta towanie p ac 
(zw aszcza w odniesieniu do p ac minimalnych).

Obok wymienionych wy ej rodzajów elastyczno ci wyró nia si ela-
styczno  lokalizacyjn  nazywan  tak e elastyczno ci  miejsca pracy. 
Dotyczy ona pracowników pracuj cych poza siedzib  firmy: w domu, 
w podró y, w wyodr bnionych placówkach.  

W zró nicowanym i szybko zmieniaj cym si wiecie elastyczno
potrzebna jest zarówno pracownikom, jak i pracodawcom. Od 1997 r., 
wraz z przyj ciem przez Komisj  Europejsk  dokumentu Green Paper 
„Partnerstwo na rzecz nowej organizacji pracy”, elastyczny czas pracy sta
si  kluczowym elementem debaty dotycz cej unowocze nienia organizacji 
pracy i zatrudnienia. W dokumencie zgodnie uznano, e elastyczne za-
rz dzanie czasem pracy mo e by  korzystne zarówno dla pracodawców, 
jak i pracowników pod warunkiem negocjacyjnego trybu wprowadzania 
zmian (g ównie w uk adach i porozumieniach zbiorowych).  

W warunkach cz sto sprzecznych oczekiwa  i interesów partnerów 
spo ecznych, a zw aszcza pracodawców i pracowników, nast puje nierów-
nomierny i wdra any z ró nymi trudno ciami proces uelastyczniania orga-
nizacji czasu pracy. Jednym z g ównych pól konfliktów i kompromisów jest 
kwestia godzenia pracy zawodowej z yciem i funkcjami pozazawodowymi 
pracowników. Niew a ciwe relacje mi dzy prac  zawodow  a yciem 
pozazawodowym pracowników odbijaj  si  negatywnie na dzia alno ci 
gospodarczej oraz jako ci ycia zawodowego i pozazawodowego. Po-
prawa sytuacji w tej dziedzinie sta a si  w ostatnich latach przedmiotem 
zwi kszonego zainteresowania Unii Europejskiej i znalaz a si  w ród prio-
rytetów przyj tej polityki zatrudnienia i polityki spo ecznej. Jednocze nie
w pracach UE silnie od kilku lat podkre lano znaczenie problemów jako cio-
wych, dotycz cych mi dzy innymi miejsc pracy, kwalifikacji, organizacji 
i dialogu spo ecznego. Istnieje nierozerwalny zwi zek mi dzy postulowa-
nym wzrostem stopy zatrudnienia a podnoszeniem jako ci miejsc pracy. 



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina                                                      

Jako  miejsca pracy obejmuje: kwalifikacje, wynagrodzenia, stan zdrowia 
i bezpiecze stwa w pracy, warunki pracy, a tak e powi zania mi dzy ró -
nymi rodzajami czasu (czasu pracy, czasu szkolenia, czasu ycia rodzin-
nego i czasu dojazdów). Miejsca pracy o wysokiej jako ci s  dobrze op a-
cane, wymagaj  wysokich kwalifikacji i s  korzystne z punktu widzenia 
czasu i organizacji pracy. Tworz  one dobra i us ugi o wysokiej warto ci
dodanej i wi  si  z gospodark  opart  na wiedzy.

Jako  zatrudnienia staje si  równoznaczna z konkurencyjno ci ,
zw aszcza w zakresie jako ci produktów2. Jako , zdaniem Anny Dia-
mantopoulou (Komisarza ds. Zatrudnienia i Spraw Spo ecznych Komisji 
Europejskiej w latach 1999-2004)3, jest czynnikiem produkcyjnym, a nie 
czynnikiem kosztowym, zapewniaj cym podnoszenie standardów i za-
pewnienie bardziej sprawiedliwego uczestniczenia w osi ganym post pie. 
Jest ona tak e si  nap dow  w europejskim modelu spo ecznym, klu-
czem do konkurencyjno ci i osi gni  ekonomicznych i spo ecznych. Cha-
rakteryzuj c jako  miejsca pracy, mo na odwo ywa  si  do zadowolenia 
z pracy, wynagrodzenia, perspektyw podnoszenia kwalifikacji, tre ci pracy 
i czasu pracy. W ród czynników zewn trznych zwi zanych ze rodowi-
skiem pracy i rynkiem pracy trzeba wymieni : równo  p ci, zdrowie i bez-
piecze stwo w pracy, elastyczno  i bezpiecze stwo zatrudnienia, rów-
nowag  mi dzy prac  zawodow  i yciem prywatnym, dialog spo eczny 
i zaanga owanie pracowników. Promowanie jako ci pracy i zatrudnienia 
oznacza: zapewnienie mo liwo ci awansu, promowanie zdrowia i dobrego 
samopoczucia pracowników, podnoszenie kwalifikacji i umiej tno ci oraz 
u atwienie godzenia pracy z yciem pozazawodowym (rys. 1)4.

Zawarte w schemacie elementy sk adaj ce si  na jako  miejsca pracy 
i zatrudnienia powinny by  przedmiotem sta ego monitorowania oraz po-
winny s u y  formu owaniu zada  zmierzaj cych do poprawy charaktery-
zowanych przez poszczególne wska niki sytuacji.   

2 Closing address by Ms O. Quintin, Quality of social and employment policies: 
investing in quality, European Conference, Brussels 22-23.02.2001. 

3 A. Diamantopoulou, Commission proposes EU strategy for long-term investment in 
high-quality jobs and living standards. News, The European Commission, Brussels 
20.06.2001 http://europa.eu.int/comm/ employment_social/new. 

4 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 
Quality of work and employment in Europe. Issues and challenges,  Foundation paper no 
1., Dublin 2002. 
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RYSUNEK 2. JAKO  PRACY I ZATRUDNIENIA

Na drodze do realizacji ustalonych w Lizbonie celów i priorytetów 
w zakresie zatrudnienia, dotycz cych wi kszej liczby lepszych miejsc pracy 
dla ka dego, podkre lano wielokrotnie konieczno  wdra ania polityk 
zmierzaj cych do osi gni cia wi kszej harmonii pomi dzy prac  i yciem 
pozazawodowym. Negatywne konsekwencje braku równowagi mi dzy
prac   a yciem pozazawodowym powinny sk ania  rz dy  i pracodawców 
do dzia a  zapobiegawczych i naprawczych. Przyj te decyzj  Rady Unii 
Europejskiej 12 lipca 2005 r. wytyczne w sprawie zatrudnienia (wytyczna 
nr 18) promuj  zatrudnienie zgodne z cyklem ycia cz owieka, w tym 
godzenie ycia zawodowego z prywatnym oraz elastyczno  (wytyczna nr 
21) przy równoczesnym zagwarantowaniu pewno ci zatrudnienia oraz 
zmniejszenie segmentacji rynku pracy.  

JAKO MIEJSCA PRACY

I ZATRUDNIENIA

BEZPIECZE STWO KARIERY I ZATRUDNIENIA

– charakter zatrudnienia 
– dochód 
– ochrona spo eczna 
– prawa pracownika 

GODZENIE PRACY I YCIA POZAZAWODOWEGO

– czas pracy i czas poza prac
– infrastruktura spo eczna 

ROZWÓJ
KWALIFIKACJI

– kwalifikacje 
– szkolenie 
– organizacje 

ucz ce 
– rozwój kariery 

ZDROWIE I DOBRE
SAMOPOCZUCIE

– problemy 
zdrowotne 

– zagro enia 
– organizacja pracy 
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2.

Pierwszy europejski survey na temat jako ci ycia  (badania zrealizo-
wano w 2003 r. obejmuj c 26 000 respondentów w 28 krajach Europy)  
pokaza , jak istotne znaczenie dla oceny jako ci pracy i ycia maj  w a-
ciwe relacje mi dzy prac   a yciem pozazawodowym. Poj cie jako ci
ycia potraktowano w cytowanych badaniach holistycznie uwzgl dniaj c

powi zanie mi dzy dobrobytem jednostki a jako ci  spo ecze stwa 
(ocen  us ug spo ecznych i publicznych, solidarno ci , zaufaniem, kon-
fliktami i napi ciami.) Zaproponowane w badaniach podej cie ró ni je od 
poprzednich bada , w których przywi zywano nadmiern  wag  do docho-
dów jako substytutu dobrobytu. Wyniki bada , a wi c oceny jako ci ycia 
pokaza y, e obok aspektów ekonomicznych du  wag  respondenci 
przywi zuj  do warunków spo ecznych, w tym ycia rodzinnego i zdrowia.   

Istnieje ogromna potrzeba nowego spojrzenia na kwestie godzenia 
pracy z yciem pozazawodowym i dostrze enia ogromnej z o ono ci pro-
blemu. W wi kszo ci krajów dotychczasowe dzia ania w zakresie WLB 
(Work-Life Balance) nie z ama y p ciowego podzia u pracy. Wzrost zatrud-
nienia kobiet spowodowa  ich zwi kszone obci enie i zdecydowanie gor-
sz  ocen  jako ci ycia. Godzenie pracy i ycia pozazawodowego nie jest 
przedmiotem silnego zainteresowania polityki w tzw. nowych krajach 
cz onkowskich UE, w tym tak e Polski. Aby zapewni  równowag  i stwo-
rzy  mo liwo ci wyboru rozwi za  niezb dne s  dzia ania w wielu dzie-
dzinach, w tym: polityki zatrudnienia, polityki równych szans, edukacji, 
ubezpiecze  spo ecznych, opodatkowania i mieszkalnictwa. Obecna poli-
tyka w zakresie WLB w wi kszo ci krajów (z wyj tkiem obywateli krajów 
skandynawskich) zosta a zakwestionowana, ze wzgl du na du  niezgod-
no  mi dzy preferencjami i dost pno ci  oferowanych rozwi za .

Wielka rola w kszta towaniu równowagi mi dzy prac  a yciem poza-
zawodowym przypada zak adom pracy, zarówno publicznym jak i prywat-
nym, poprzez kszta towanie organizacji pracy i organizacji czasu pracy. 
W wielu krajach pojawi y si  inicjatywy w postaci specjalnych programów 
dzia ania pod nazw Work-Life Balance (WLB). Wa nym elementem 
tych programów sta y si  elastyczne rozwi zania w sferze zatrudnienia 
i organizacji czasu pracy. Programy realizowane pod has em WLB maj  na 
celu takie ukszta towanie czasu pracy, w którym ka dy pracownik – nie-
zale nie od wieku, p ci i rasy – mo e jak najlepiej po czy  prac  z innymi 
swoimi obowi zkami i aspiracjami.  
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Ka de z przedstawionych wy ej rozwi za  mo e przynosi  korzy ci 
pracodawcy i pracownikom, a przede wszystkim u atwi  równowa enie 
pracy zawodowej z yciem pozazawodowym. 

Organizacja czasu pracy w spo ecze stwie jest centralnym elementem 
warunków pracy i ma zasadniczy wp yw na jako  pracy i ycia. Wzrost 
znaczenia  elastyczno ci w organizacji pracy i czasu pracy jest procesem 
obiektywnym, nierozerwalnie zwi zanym ze zmianami gospodarczymi, 
demograficznymi, post pem technicznym i technologicznym, globalizacj ,
wahaniami koniunktury oraz wiatow  konkurencj . Podej cie do proble-
matyki elastycznego czasu pracy ulega ewolucji wskutek zachodz cych 
zmian w sferze technologii, organizacji pracy, funkcjonowania gospodarki 
i w wiadomo ci spo ecznej.

Elastyczny czas pracy w najszerszym sensie oznacza odej cie od tra-
dycyjnego sztywnego systemu, w którym jednocze nie rozpoczynano i ko -
czono prac , pracowano jednakowo d ugo w ci gu dnia, tygodnia i roku 
kalendarzowego. Sztywny by  tak e ca o yciowy wymiar czasu pracy i mo-
ment zako czenia aktywno ci zawodowej, czyli przej cia na emerytur . Etap 
pracy zawodowej w yciu cz owieka poprzedza  etap edukacji.  

Przyjmowane w praktyce elastyczne rozwi zania mo na przedstawi
schematycznie:

TABELA 1. FORMY ELASTYCZNEJ ORGANIZACJI CZASU PRACY

ZMIENNE GODZINY PRACY

– Ruchomy, elastyczny czas pracy 
– Indywidualny czas pracy 
– Annualizacja godzin pracy 
– Konta czasowe 
– Praca na wezwanie 

RESTRUKTURYZACJA GODZIN
– Skomprymowany tydzie  pracy 
– Praca weekendowa (pi tki, soboty, niedziele, wi ta)

SKRÓCONE GODZINY PRACY

– Praca w niepe nym wymiarze job-sharing 
– Praca czasowa 
– Skrócony tydzie  pracy 
– Elastyczne przechodzenie na emerytur

Warunkiem skutecznego wykorzystania elastycznego modelu czasu 
pracy jest przede wszystkim odpowiedni sposób jego wprowadzania, co 
w warunkach rozbie no ci interesów i punktów widzenia wymaga szcze-
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gólnej uwagi. Ze wzgl du na zmieniaj c  si  rol  i zadania przedsi bior-
stwa, a tak e zmieniaj c  si wiadomo , postawy i oczekiwania spo-
eczne – sprawa ta wymaga poszukiwania kompromisowych rozwi za ,
mo liwych do zaakceptowania w konkretnych warunkach. Wobec ró no-
rodno ci i zmienno ci tych warunków zagadnienia sposobów wdra ania
nowych elastycznych rozwi za  wymagaj  przyj cia odpowiedniej pro-
cedury post powania. Procedury te natomiast wymagaj  dzia a  dia-
gnostycznych, dialogu spo ecznego, testowania, zaanga owania i goto-
wo ci do modyfikowania rozwi za  i eksperymentowania. Zaanga owana 
wspó praca umo liwia nie tylko konstruktywne wprowadzanie w ycie 
nowych rozwi za , ale równocze nie zwi ksza stopie  akceptacji dla 
nowych regulacji czasu pracy. Dotychczasowe do wiadczenia pokazuj ,
e wprowadzenie elastycznych rozwi za  w zakresie czasu pracy w wa-

runkach zró nicowanych interesów pracowników oraz zró nicowanych 
zada  firmy, przebiega ró norodnie. Analiza wdra anych elastycznych 
rozwi za  czasowych pokazuje, e istnieje niezwykle bogate menu spraw-
dzonych i wykorzystywanych w praktyce rozwi za . Mo na tu wymieni :
1. Flexi-time (elastyczny czas), ruchomy czas pracy – umo liwia pra-
cownikom wybór czasu pracy poza uzgodnionymi okresami kontaktowymi, 
czasem porozumienia lub czasem przyjmowania interesantów. Modelem 
przysz o ci (zdaniem ekspertów) mo e si  sta  ruchomy czas pracy 
oparty na zaufaniu lub czas pracy zorientowany na wyniki. 
2. Staggered hours (zró nicowane godziny pracy) – zmienne godziny roz-
poczynania pracy – oznacza, e pracownicy mog  rozpoczyna  i ko czy
prac  w ustalonym czasie. Umo liwia to pracodawcom wyd u enie czasu 
funkcjonowania zak adu, a pracownikom daje mo liwo  dostosowania 
momentu rozpoczynania i ko czenia pracy do innych terminowych zobo-
wi za .
3. Compressed working hours (skomprymowany czas pracy) – stwarza 
mo liwo  ograniczenia dni pracy w tygodniu, w drodze wyd u enia 
dziennego wymiaru czasu pracy. Takie rozwi zania umo liwiaj  praco-
dawcy wyd u enie okresu wykorzystywania maszyn i urz dze , a przy od-
powiednim roz o eniu czasu pracy zapewnienie funkcjonowania zak adu 
przez 24 godziny na dob .
4. Shift swapping (zamiana zmian) – pozwala pracownikom na wybór 
zmian i czasu pracy mi dzy sob , z uwzgl dnieniem potrzeb funkcjono-
wania zak adu w okre lonym czasie. 
5. Time off in lieu (czas w zamian) – w porozumieniu z prze o onym pra-
cownik korzysta z czasu wolnego z tytu u przepracowanych uprzednio do-
datkowych godzin. Takie rozwi zanie stosuje si  np. w celu rekompensaty 
za czas narad cz sto organizowanych w godzinach wieczornych. 
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6. Self-rostering – umo liwia dopasowanie liczby pracowników o okre lo-
nych kwalifikacjach i umiej tno ciach do dziennego zapotrzebowania. Za-
potrzebowanie konfrontuje si  z preferencjami za ogi i na tej podstawie 
opracowuje grafik pracy (takie rozwi zanie wykorzystywane jest cz sto 
w szpitalach i domach opieki).  
7. Annualised hours (annualizacja godzin) – oznacza rozliczanie czasu 
pracy pracownika nie w skali tygodniowej lub miesi cznej, ale w skali 
rocznej. Stwarza to mo liwo  wyd u ania czasu pracy w okresach szczyto-
wego zapotrzebowania i skracania jej w okresach zmniejszonego zapo-
trzebowania.
8. Job-sharing (podzia  miejsca pracy) – oznacza, e dwie osoby dziel
mi dzy siebie obowi zki i czas pracy wykonywane zwykle przez jedn
osob . Partnerzy takiego tandemu dziel  mi dzy siebie prac , p ac , czas 
wolny i czas pracy. 
9. Working from home (praca z domu) – umo liwia wykonywanie pracy 
poza siedzib  firmy, np. montowanie, szycie itp. 
10. Tele-working (telepraca) – oznacza prac  poza siedzib  firmy przy 
wykorzystaniu technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych. Daje to 
mo liwo czenia pracy z pe nieniem funkcji opieku czych oraz unikania 
codziennych dojazdów do siedziby firmy. 
11. Breaks from work – (urlopy: macierzy ski, opieku czy, szkoleniowy – 
sabbaticals).  
12. Flexible retirement (elastyczne przechodzenie na emerytur ) – umo -
liwia wykonywanie pracy w okresie poprzedzaj cym przej cie na emery-
tur  w mniejszym b d  malej cym wymiarze czasu pracy. 
13. Time accounts (konta czasowe) – system rejestracji i rozliczania 
czasu pracy w ró nych przekrojach czasowych.  Umo liwia gromadzenie 
i w miar  dowolne wykorzystywanie oszcz dno ci czasowych. 
14. Flexible and cafeteria benefis (kafeteria bonusów) – obejmuje fi-
nansowanie opieki nad dzie mi, dofinansowanie szkole  i ubezpiecze ,
us ugi pralnicze, mo liwo  wykorzystywania urz dze  zak adowych, 
opiek  lekarsk  i dentystyczn .
15. Part-time working (praca w niepe nym wymiarze czasu) – oferowana 
przez pracodawc  mo liwo  pracy w krótszym wymiarze czasu pracy 
g ównie na yczenie pracownika (w przeciwie stwie do narzuconego krót-
szego wymiaru czasu pracy). 

Oferowane rozwi zania czasowe stwarzaj  mo liwo ci wyboru za-
równo dla pracowników, jak i pracodawców. Wiele firm dostrzegaj c ko-
rzy ci p yn ce z elastycznych rozwi za  skutecznie je wykorzystuje, pod-
nosz c swoj  efektywno  i stwarzaj c przyjazne dla pracowników miej-
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sca pracy.  W okresie jesie  2004-wiosna 2005 Europejska Fundacja na 
rzecz Poprawy Warunków ycia i Pracy przeprowadzi a szeroko zakrojone 
badania dotycz ce czasu pracy i równowagi mi dzy prac  a yciem poza 
ni , obejmuj c ponad 21 000 miejsc pracy w ca ej Europie. W ród badanych 
krajów znalaz o si  15 „starych” pa stw cz onkowskich Unii Europejskiej 
oraz sze  „nowych”: Czechy, Cypr, otwa, W gry, Polska i S owenia.
W wietle przeprowadzonych bada  elastyczne sposoby organizacji czasu 
pracy funkcjonuj  w prawie po owie (48%) badanych przedsi biorstw eu-
ropejskich, zatrudniaj cych 10 lub wi cej pracowników.  

Powodami wprowadzania elastycznych sposobów organizacji czasu 
pracy by y: „umo liwienie pracownikom lepszego godzenia pracy z yciem 
rodzinnym lub osobistym” (68%) oraz „lepsze dostosowanie godzin pracy 
do obci enia przedsi biorstwa ilo ci  pracy”. 

W ród g ównych efektów zastosowania elastycznych sposobów orga-
nizacji czasu pracy przedstawiciele pracowników i kierownictwo firm wska-
zali: satysfakcj  z pracy oraz lepsze dostosowanie godzin pracy do  ob-
ci enia prac  (wykres 1). 
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WYKRES 1. REZULTATY WPROWADZENIA ELASTYCZNYCH SPOSOBÓW ORGANIZACJI 
CZASU PRACY (W %)

Obok analizy uzyskiwanych efektów p yn cych z zastosowania ela-
stycznych sposobów organizacji pracy badano po dane przez pracowni-
ków rozwi zania. Na czele listy ycze  znalaz o si  wprowadzenie lub 
rozszerzenie kont czasu pracy. Co czwarty badany przedstawiciel pra-
cowników wskazywa  to rozwi zanie jako jedyne albo najwa niejsze dzia-
anie na rzecz poprawy równowagi mi dzy prac  a yciem pozazawodo-
wym. Konta czasowe pojawi y si  wraz z wprowadzaniem i poszerzaniem 
zastosowania ruchomego czasu pracy, nazywanego cz sto flexitime. Konto 
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czasu pracy funkcjonuje podobnie do konta bankowego: gromadzi si  na 
nim nadwy ki i niedobory czasu pracy poszczególnych pracowników. 
Rozwi zanie to u atwia firmom dostosowanie produkcji lub us ug do wa-
ha  koniunkturalnych i sezonowych, a pracownikom umo liwia odbiór nad-
pracowanego czasu w formie czasu wolnego, wyd u onego urlopu wypo-
czynkowego lub szkoleniowego, a w przypadku kont d ugoterminowych 
mo liwo  redukcji czasu pracy przed przej ciem na emerytur . Nale y
podkre li , e pracownicy wykorzystuj cy konta czasu pracy maj  zapew-
nione sta e wynagrodzenie, niezale nie od stanu konta.  

Kolejn  preferowan  przez pracowników opcj  jest skracanie tygo-
dniowego wymiaru czasu pracy, która dominuje w krajach „o kulturze d u-
gich godzin pracy”, jak np. w Wielkiej Brytanii. Praktyka d ugiego czasu 
pracy ma niew tpliwy, znacz cy i negatywny wp yw na równowag ycia 
zawodowego i pozazawodowego oraz ocen  jako ci pracy i ycia. W wie-
tle ostatniego Czwartego Europejskiego Przegl du Warunków Pracy (Fourth 
European Working Conditions Survey 2007) pracownicy pracuj cy w tzw. 
wyd u onych godzinach5 trzykrotnie cz ciej ni  inni  odczuwaj  kolizj
godzin pracy z yciem prywatnym (45% pracuj cych w wyd u onych go-
dzinach zg asza niezadowolenie ze swojej równowagi pomi dzy prac
a yciem prywatnym). rednio oko o 15% pracowników jest zmuszonych 
do regularnej ponad dziesi ciogodzinnej pracy w ci gu dnia – dotyczy to 
g ównie m czyzn (20%) oraz pracowników samozatrudnionych (44%). 
M czy ni, a szczególnie pracuj cy ojcowie, cz ciej zg aszaj  niezado-
wolenie wynikaj ce z braku równowagi mi dzy prac  a yciem pozaza-
wodowym. Czynnikiem agodz cym niedogodno ci d ugich godzin pracy 
jest mo liwo  wykorzystywania systemu zmiennych godzin rozpoczyna-
nia i ko czenia pracy (zob. wykres 2).  

Standardowe badania czasu pracy zazwyczaj mierz  czas sp dzany
przez pracownika w podstawowym miejscu pracy zarobkowej. W europej-
skim badaniu warunków pracy rozszerzono definicj  i wprowadzono wska -
nik skumulowanych godzin pracy wliczaj c nast puj ce elementy:

czas sp dzony w drugiej pracy zarobkowej, 
czas sp dzony na doje dzie do pracy (zazwyczaj 40 minut dzien-
nie), 
czas sp dzony na wykonywaniu pracy bez wynagrodzenia: opieka 
nad dzie mi, opieka nad starszymi krewnymi i obowi zki domowe.  

5 Poj cie wyd u onych godzin pracy w kontek cie czwartego europejskiego badania 
warunków pracy odnosi si  do tygodnia pracy trwaj cego 48 godzin i wi cej. 
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Cho  we wszystkich analizowanych krajach m czy ni pracuj  d u ej
ni  kobiety w pracy p atnej, po dodaniu godzin p atnych i niep atnych to ko-
biety pracuj  zdecydowanie wi cej godzin ni  m czy ni, nawet w przypadku 
kobiet pracuj cych w niepe nym wymiarze godzin (wykres 3). 
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Kobiety zatrudnione w niepe nym wymiarze czasu pracy zwykle wyko-
rzystuj  niep atne godziny pracy na wykonywanie obowi zków domowych, 
natomiast m czy ni ten czas wykorzystuj  na dalsz  edukacj .   

Europejskie warunki pracy wykazuj  du  zmienno  zarówno pomi -
dzy poszczególnymi pa stwami cz onkowskimi, zw aszcza „starymi” i „no-
wymi”, ale tak e mi dzy sektorami, kobietami a m czyznami, pracownikami 
a osobami samozatrudnionymi oraz pomi dzy ró nymi grupami wieko-
wymi. W o wiadczeniu z nieformalnego posiedzenia Rady Ministrów Spraw 
Spo ecznych i Zdrowia (Helsinki 2006 r.) podkre lono, e „miejsca pracy 
musz  zach ca  do takiej organizacji pracy, dzi ki której wzro nie za-
równo jako  pracy, jak i kreatywno  i innowacyjno  zatrudnionych, co 
wp ynie na popraw  wydajno ci”.  

Cho  wi kszo  pracowników deklaruje zadowolenie ze swojej pracy, 
to niepokoj ce s  dane ilustruj ce negatywny wp yw pracy na zdrowie 
pracowników, zw aszcza w „nowych” krajach UE (wykres 4). 
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Pracownicy, uskar aj cy si  na negatywny wp yw pracy na ich zdrowie 
i bezpiecze stwo, s  pi ciokrotnie cz ciej od pozosta ych niezadowoleni 
z pracy. Ni szy stopie  zadowolenia z pracy wi e si  przede wszystkim 
z: wyd u onymi godzinami pracy, wysokim poziomem intensywno ci 
pracy, niskim poziomem kontroli pracy oraz nara eniem na zagro enia fi-
zyczne i psychiczne. Zmiana warunków pracy, nowe technologie oraz za-
ostrzona konkurencyjno , jak te  zwi kszone wymagania klientów powo-
duj , e ycie wielu pracowników jest wype nione jedynie prac , a to nie 
wp ywa na dobr  ocen  jako ci ycia. Czas pracy, mimo formalnego skra-
cania, w wielu krajach ulega faktycznemu, cz sto nieformalnemu i dodat-
kowo nieop acanemu, wyd u aniu. Preferencje pracowników wyra nie od-
biegaj  od faktycznie obowi zuj cych rozwi za . Pracodawcy oczekuj
nie tylko zaanga owania pracownika, ale równie  daleko id cej dyspozy-
cyjno ci czasowej, co k óci si  z przeciwstawnym d eniem pracowników 
do jak najszerszej suwerenno ci czasowej, czyli mo liwo ci oddzia ywania 
na d ugo  i rozk ad czasu pracy. Wyd u anie czasu pracy, w wietle ba-
da  zarówno europejskich jak i ameryka skich, nie przek ada si  na wi k-
sz  satysfakcj  ani w pracy, ani w domu. Przepracowanie zwi zane najcz -
ciej z wyd u onymi godzinami pracy „niszczy to, czego rodzina najbar-

dziej potrzebuje – czas”. Pracownicy ameryka scy, w wietle przeprowa-
dzonych w sierpniu 2006 r. bada 6, s  coraz bardziej zestresowani i natra-
fiaj  na coraz wi ksze trudno ci w godzeniu pracy z yciem pozazawodo-
wym (trudno ci te odczuwa 62% pracowników ameryka skich). Ich zda-
niem odpowiednim lekarstwem na odczuwane niedogodno ci jest zasto-
sowanie elastycznych rozwi za , zw aszcza w organizacji czasu pracy 
(wykres 5). 

6 Not Married to the Job. Annual Report on the American Workplace. Alliance for 
Marriage 2006, www.afmusa.org. 
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W warunkach sprzecznych oczekiwa  i interesów partnerów spo ecz-
nych, a zw aszcza pracodawców i pracowników, nast puje nierównomierny 
i wdra any z ró nymi trudno ciami proces uelastyczniania czasu pracy 
i wprowadzanie takich rozwi za , które zdaniem pracodawców i pracowni-
ków najlepiej sprzyjaj  godzeniu pracy z yciem pozazawodowym. Ofero-
wane rozwi zania czasowe stwarzaj  mo liwo ci wyboru zarówno dla 
pracowników, jak i pracodawców. Wiele firm dostrzegaj c korzy ci p y-
n ce z elastycznych rozwi za  skutecznie je wykorzystuje, podnosz c
swoj  efektywno  i stwarzaj c przyjazne dla pracowników miejsca pracy. 
Jednak znajomo  samych rozwi za , jak te  ich przydatno ci, jest ogra-
niczona.   

Do niedawna wi kszo  organizacji, a tak e firm zbyt jednostronnie 
podchodzi o do koncepcji WLB. Koncentrowano si  na dzia aniach zmie-
rzaj cych do agodzenia  konfliktu praca – ycie pozazawodowe. Takie 
systemowe podej cie zdaniem J. Birda (prezesa Work-Life Balance Training 
w Wielkiej Brytanii) w zbyt ma ym stopniu uwzgl dnia indywidualne wa-
runki, preferencje i oczekiwania poszczególnych jednostek. Skuteczne 
dzia ania na rzecz równowa enia pracy i ycia pozazawodowego pracow-
ników firmy wymagaj  zaanga owania ze strony pracowników. Oni w a-
nie najlepiej mog  okre li  przydatno  oferowanych rozwi za  w zmie-

niaj cych si  warunkach rodzinnych, ekonomicznych, zdrowotnych itd.   
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Na przyk ad telepraca – cho  jej dost pno  w wielu krajach jest jesz-
cze niewielka – cieszy si  du ym zainteresowaniem z punktu widzenia -
czenia pracy z yciem pozazawodowym. W wielu krajach coraz cz ciej 
podkre la si  konieczno  podj cia dzia a  stymuluj cych rozwój tele-
pracy jako atrakcyjnej formy zatrudnienia dla grup ludno ci maj cych 
utrudniony dost p do rynku pracy. Telepraca staje si  równie  skutecz-
nym instrumentem aktywizowania lokalnych rynków pracy, a specjalne 
programy umo liwiaj ce zastosowanie telepracy (np. specjalne szkolenia 
w zakresie zastosowania nowoczesnych technologii w pracy, przygotowa-
nie kadry do wykonywania telepracy, programy rozwoju regionalnego, 
modele sieciowe itp.) w regionach o niskiej g sto ci zaludnienia, opó nio-
nych i z du  migracj  m odych ludzi (w poszukiwaniu mo liwo ci kszta -
cenia i znalezienia pracy) stworzy y nowe szanse dla rozwoju tych regio-
nów i zatrudnienia mieszkaj cych tam ludzi (np. Finlandia). W niektórych 
programach telepraca wyst puje jako czynnik rozwoju lokalnego przemy-
s u, hamuje odp yw ludno ci oraz przyci ga dobrze wykwalifikowanych 
pracowników. W aspekcie czasowym, jak i przestrzennym, telepraca staje 
si  korzystna zarówno dla firm (instytucji), jak i pracowników oraz ich ro-
dzin. Wi ksza swoboda lokalizacyjna, w odniesieniu do pracy, mo e s u-
y  aktywizacji zawodowej w mniej rozwini tych regionach kraju. 

Innym przyk adem elastycznej organizacji czasu pracy jest job-sharing 
– rozwi zanie umo liwiaj ce podzia  stanowiska pracy mi dzy co najmniej 
dwóch pracowników.  Modele job-sharingu (a jest ich wiele) s  opcj  kie-
rowan  cz sto do kobiet, pragn cych utrzyma  swoje kwalifikacje i  miej-
sce na rynku pracy oraz po wi ci  wi cej czasu obowi zkom rodzinnym. 
Studenci i pracownicy pragn cy podnosi  swoje kwalifikacje, pracuj ce
ma e stwa, osoby w okresie przedemerytalnym oraz ludzie rozpoczyna-
j cy dzia alno  biznesow  widz  w tej opcji zwi kszone mo liwo ci pro-
wadzenia po danego stylu ycia i godzenia pracy z yciem pozazawo-
dowym. Job-sharing traktowany jest jako rozwi zanie  typu „win-win”, w któ-
rym zyskuj  zarówno pracodawcy, jak i ich personel. Pracownicy uzyskuj
elastyczno  umo liwiaj c  godzenie pracy z ich osobistymi obowi zkami, 
natomiast pracodawcy osi gaj  mniejsz  p ynno  kadr, silniej umotywo-
wanych pracowników oraz zgromadzenie kwalifikacji i do wiadcze  part-
nerów na jednym stanowisku pracy. Np. hiszpa skie ustawodawstwo wpro-
wadzi o job-sharing w celu ograniczenia bezrobocia w ród m odzie y.
W zastosowanym rozwi zaniu stanowisko pracy ulega podzia owi pomi -
dzy pracownika, który zbli a si  do wieku emerytalnego (który wkracza 
w cz ciow  emerytur ) i drug  osob  m od  (rozpoczynaj c  prac ), która 
b dzie wchodzi a w ycie zawodowe. Praca w systemie job-sharing jest 
wykonywana w ramach specyficznej umowy: hand-over-contract. Hand-
over-contract jest rodzajem umowy o prac , w której nowo rekrutowany 
pracownik na zasadach pracy w niepe nym wymiarze zast puje innego 
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pracownika przechodz cego na cz ciow  emerytur . Jest to jednocze-
nie forma dzielenia pracy (work-sharing), gdy  umo liwia pracownikom 

zbli aj cym si  do emerytury stopniowe ograniczanie ich godzin pracy 
i zast powanie ich przez jedn  z osób dotychczas niepracuj c  lub bezro-
botn . Zasady s  w tym przypadku podobne do umów o prac  w niepe -
nym wymiarze czasu. Stopniowe redukowanie godzin pracy dla starszych 
pracowników jest elastycznym przej ciem na emerytur . U atwia pracow-
nikowi przej cie z aktywnego ycia zawodowego do emerytury.   

W a nie elastyczne przechodzenie na emerytur  polegaj ce na stopnio-
wym ograniczaniu czasu pracy starszych pracowników  jest  nast pn  ela-
styczn  opcj  ciesz c  si  coraz wi kszym zainteresowaniem, cho  pro-
gramy wcze niejszego przechodzenia na emerytur  s  w wielu krajach 
UE bardziej rozpowszechnione. Wcze niejsze przechodzenie na emery-
tur  jest najbardziej rozpowszechnione w sektorze o wiaty (72% przed-
si biorstw), w po rednictwie finansowym (63%) i w sektorze opieki zdro-
wotnej (61%)7. Stopniowe przechodzenie na emerytur  wyst puje cz ciej 
w krajach, w których rozpowszechniona jest praca w niepe nym wymiarze 
czasowym.  

Dost pno  elastycznych sposobów organizacji czasu pracy ma po-
zytywny wp yw na równowa enie przez pracowników pracy i ycia poza 
ni , a tak e przysparza korzy ci przedsi biorstwom prowadz c do uzy-
skania wi kszej satysfakcji z pracy. Postulaty lepszej równowagi pomi -
dzy prac  a yciem pozazawodowym wi  si  ze zmianami spo ecznymi, 
takimi jak: rosn ca liczba rodzin, w których dwie osoby pracuj  zawo-
dowo, znaczna liczba pracuj cych samotnych rodziców oraz coraz wi k-
szy zakres niezb dnej pomocy dla osób starszych w warunkach starzej -
cych si  demograficznie spo ecze stw. Nie bez znaczenia s  równie
zmiany w zakresie zatrudnienia, a w szczególno ci potrzeba zachowania 
„zatrudnialno ci” na coraz bardziej niepewnym, szybko zmieniaj cym si
rynku pracy, wykorzystanie elastycznych rozwi za  do rekrutowania, 
utrzymania i motywowania personelu, a tak e redukowania stresu w pracy.  

Pod has em Workplace Flexibility 2010 zapocz tkowano np. w Sta-
nach Zjednoczonych kampani  na rzecz tworzenia narodowej polityki 
w stosunku do elastyczno ci w miejscu pracy. Podj ta inicjatywa wysz a
z za o enia, e do roku 2010 niezb dne jest znaczne upowszechnienie 
elastycznych rozwi za  opartych o konsensus i korzystnych dla firm, pra-
cowników i ich rodzin. Konieczne jest po czenie dzia a  zarówno spo-
ecznych, jak i rz dowych, wyra aj cych si  w odpowiednich przemy lanych

7 A. Riedmann,  A. Bielenski,  H. Szczurowska, T. Wagner., Working time and worklife 
balance in European companies, European Foundation for the Improvement of Living and 
Working Conditions, Dublin 2006.  
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Wbrew pogl dom, e sprawa równowa enia pracy z yciem pozaza-
wodowym jest spraw  indywidualn  pracowników b d  poszczególnego 
zak adu pracy, praktyka wielu krajów UE, a tak e USA, Kanady i Australii 
wskazuje, e zagadnienia te staj  si  wa nym elementem polityki spo-
ecznej, gospodarczej i ludno ciowej wp ywaj cej w coraz wi kszej mie-
rze na oceny jako ci pracy i ycia.   

i innowacyjnych regulacjach oraz zaanga owaniu firm i pracowników, by 
szeroki zakres oferowanych rozwi za  sta  si  powszechn  norm .
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1.

 O potrzebie, a nawet o konieczno ci zainteresowania si  problemami 
elastycznych rozwi za  na rynku pracy decyduj  dzi  ró norodne czynniki 
ekonomiczne, demograficzne i spo eczne. Spróbujmy wi c wskaza  fakty, 
które powoduj , e rozwijanie elastycznych form organizacji pracy i ela-
stycznego czasu pracy jest dzi  niezb dne tak e w naszym kraju. 

RYSUNEK 3. PRZES ANKI ROZWOJU ELASTYCZNYCH FORM PRACY

PROCESY
DEMOGRAFICZNE

ELASTYCZNO
W ZATRUDNIENIU

PROCESY
EKONOMICZNE

PROCESY
SPO ECZNE
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PROCESY EKONOMICZNE

Globalizacja gospodarki, wi ca si  z siln  konkurencj  mi dzy fir-
mami, ze wzmo onym nap ywem informacji i szybkim tempem rozwoju 
techniki, powoduje m.in., e zmieniaj  si  warunki wykonywania pracy 
i wymagania stawiane pracownikom. Ro nie konkurencja. Trzeba ogranicza
koszty, w tym koszty pracy, p ynnie zmienia  wielko  produkcji i zatrud-
nienia – stosownie do potrzeb rynku. 

 Rynek pracy zmienia si  wi c pod wp ywem globalnej konkurencji. Od 
pracowników oczekuje si  coraz cz ciej ci g ego podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych i zdobywania wci  nowych umiej tno ci, a nierzadko 
tak e zdobycia nowego zawodu. Rosn  oczekiwania wi kszej wydajno ci 
w pracy, wi kszego zaanga owania w wykonywane obowi zki zawodowe.  

0 10 20 30 40 50 60 70 80

ograniczenie p atnych nadgodzin

dostosowanie czasu pracy do zakresu zada  do
wykonania

mo liwo ci lepszego czenia przez pracowników
pracy z yciem rodzinnym

ograniczanie skutków problemów z dojazdem do
pracy

inne powody

nie wiem/brak odp.

kadra kierownicza reprezentanci pracowników

ród o: Extended and unusual working hours in European companies, Eurofound 2007. 
WYKRES 6. POWODY STOSOWANIA W FIRMIE ELASTYCZNEGO CZASU PRACY (W %) 

Mimo tendencji do formalnego skracania czasu pracy, rzeczywisty 
czas wykonywania zaj  zawodowych jest coraz d u szy. Ro nie te  in-
tensywno  ich wykonywania. Pracodawcy oczekuj  wi c du ego zaan-
ga owania i dyspozycyjno ci. Na ycie poza prac  pozostaje coraz mniej 
czasu.
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Z bada  Europejskiej Fundacji na rzecz Doskonalenia Warunków 
Pracy i ycia wynika, e: 

– 23% mieszka ców UE jest po powrocie z pracy do domu zbyt 
zm czona, aby w czy  si  w ycie rodzinne,

– 15% stwierdzi o, e ma trudno ci w wywi zywaniu si
z obowi zków rodzinnych z powodu zbyt du ej ilo ci czasu 
przeznaczanego na prac  zawodow .

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mniej ni 10 godzin

od 10 do 30

od 31 do 35

od 36 do 40

od 41 do 45

ponad 45 godzin tygodniowo

bardzo dobrze dobrze niezbyt dobrze le

WYKRES 7. JAK OCENIA PAN/PANI MO LIWO  GODZENIA SWOICH OBOWI ZKÓW 
ZAWODOWYCH Z YCIEM POZAZAWODOWYM (WG D UGO CI TYGODNIOWEGO CZASU 
PRACY)?

Brak równowagi mi dzy czasem pracy i czasem poza prac  w d u -
szych okresach prowadzi jednak do zak óce  mi dzy yciem zawodowym 
i pozazawodowym, a w efekcie do tzw. wypalenia zawodowego, spadku 
motywacji i efektywno ci pracowniczej, konfliktów w jednym i drugim ro-
dowisku, a w sytuacjach skrajnych nawet do problemów zdrowotnych.  

Tym, co szczególnie wyró nia sytuacj  na naszym krajowym rynku 
pracy jest bardzo wysokie, najwy sze spo ród krajów Unii Europejskiej bez-
robocie, w tym bezrobocie w ród kobiet w wieku 24-35 lat, czyli wtedy, 
gdy najcz ciej rodz  one i wychowuj  ma e dzieci. W ich przypadku 
przyczyn  bezrobocia cz sto bywa nie tyle brak miejsc pracy w ogóle, ale 
brak takich ofert zatrudnienia, które pozwol  im w sposób mo liwie har-
monijny czy  obowi zki zawodowe  z rodzinnymi. 
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Trudno ci w czeniu obowi zków rodzinnych z zawodowymi s  przy-
czyn  pozostawania poza rynkiem pracy 10% Polaków w wieku produk-
cyjnym.

(Badanie Aktywno ci Ekonomicznej Ludno ci GUS) 

Niepokoj co wysokie jest bezrobocie w ród osób m odych, które jesz-
cze nie pracowa y zawodowo, chocia  poziom ich wykszta cenia – w tym 
g ównie kobiet – jest coraz wy szy. Wraz ze wzrostem poziomu wykszta ce-
nia rosn  aspiracje zawodowe. Generalnie, pracownicy oferuj  wi c praco-
dawcom coraz wy sze kwalifikacje, coraz szersz  wiedz  i  cz sto – coraz 
wi ksze zaanga owanie w prac  zawodow . Z drugiej strony za taki 
„wk ad” oczekuj  warunków pracy spe niaj cych okre lone wymagania, 
pozwalaj cych im na realizowanie w asnych celów yciowych – nie tylko 
zawodowych, ale te  i pozazawodowych; w tym tak e czasu na ycie ro-
dzinne.  

Ponadto znaczna liczba m odych osób, które kontynuuj  nauk  jedno-
cze nie pracuje, podnosz c swoje kwalifikacje zawodowe i zdobywaj c
nowe umiej tno ci.

Du a liczba osób zdolnych do pracy nie pracuje zawodowo (s  bierni 
zawodowo) z powodu trudno ci w znalezieniu odpowiedniego zatrudnienia. 
Tu istotny udzia  maj  osoby, które nie pracuj  z powodów rodzinnych, 
w tym z powodu konieczno ci opiekowania si  dzie mi lub innymi wymaga-
j cymi opieki cz onkami rodziny.  

Tak e wiele osób niepe nosprawnych nie pracuje tylko dlatego, e
stan zdrowia nie pozwala im na wykonywanie pracy w standardowej for-
mie, w sztywnej jej organizacji i sztywnym czasie pracy. W porównaniu 
z wi kszo ci  krajów Unii Europejskiej bezrobocie i bierno  zawodowa 
tej grupy spo ecze stwa w naszym kraju jest bardzo wysoka. Oczekuj  oni 
takiego sposobu dostosowania warunków wykonywania pracy, który mimo 
niepe nosprawno ci pozwoli im wykonywa  obowi zki zawodowe. 

Elastyczna organizacja pracy i elastyczne kszta towanie czasu pracy 
to rozwi zania niezb dne, aby zapewni  mo liwo  pracy zawodowej 
i odpowiednie jej warunki dla:  

pracowników wysoko wykwalifikowanych i silnie zaanga owanych 
w prac  zawodow ,
bezrobotnych, zw aszcza osób  m odych i kobiet-matek ma ych dzieci, 
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osób biernych zawodowo z powodu braku pracy odpowiedniej do 
ich indywidualnej sytuacji,  
osób kontynuuj cych nauk ,
osób niepe nosprawnych. 

PROCESY DEMOGRAFICZNE

W ostatnich latach ró ne instytucje coraz wi ksz  uwag  zwracaj  na 
problemy demograficzne. Najpowa niejsze z nich to: starzenie si  spo e-
cze stwa i spadek liczby rodz cych si  dzieci. Coraz silniej te w a nie 
procesy wp ywaj  na mo liwo ci czenie obowi zków zawodowych z y-
ciem rodzinnym.  

Jeste my krajem, którego ludno  w bardzo szybkim tempie si  sta-
rzeje. Osoby w wieku produkcyjnym (18-64 lata m czy ni i 18-59 lat ko-
biety) stanowi  coraz mniejsz  grup  w polskim spo ecze stwie. Wg da-
nych G ównego Urz du Statystycznego (Rocznik demograficzny 2006) 
w 2005 r. na 100 osób w wieku produkcyjnym przypada o 56 osób w wieku 
nieprodukcyjnym, czyli osób starszych i dzieci. Wzrasta przede wszystkim 
liczba osób w wieku okre lanym jako poprodukcyjny (czyli m czy ni
w wieku 65 lat i wi cej, kobiety – 60 lat i wi cej). Dzieje si  tak m.in. dla-
tego, e wyra nie wyd u a si  przeci tny okres trwania ycia ludzkiego. 
W 2005 r. w przypadku m czyzn wynosi  on 70,8 roku (w 2000 r. – 69,7), 
a w przypadku kobiet 79,4 (w 2000 r. – 78 lat). Szacunki Organizacji Naro-
dów Zjednoczonych wskazuj , e w roku 2030 ludno  w wieku powy ej
60 lat stanowi  b dzie 27,2%, a w wieku 65 lat i wi cej – 21,4%. Z tego 
tak e powodu na ka d  osob  pracuj c  zawodowo przypada coraz wi -
cej osób, które nie pracuj . Zjawisko to, nazwane obci eniem demogra-
ficznym (osób pracuj cych niepracuj cymi), staje si  coraz wi kszym proble-
mem w naszym kraju.   
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WYKRES 8. WSKA NIK OBCI ENIA DEMOGRAFICZNEGO W POLSCE

Rozwi zaniem problemu jest zwi kszenie liczby osób pracuj cych 
zawodowo. Mo na tego dokona  m.in. poprzez stworzenie warunków do 
zmniejszania  bezrobocia i  tworzenie nowych miejsc pracy. Mo na te  po-
dejmowa  dzia ania, aby zmniejszy  liczb  osób niepracuj cych zawo-
dowo, które chc  pracowa , ale nie znajduj  odpowiednich warunków pracy; 
zw aszcza je eli chodzi o mo liwo ci dostosowania ich czasu pracy i jej 
organizacji do obowi zków pozazawodowych.

Dla pewnej grupy pracowników fakt, e yjemy coraz d u ej zwi zany
b dzie z konieczno ci  sprawowania opieki nad osobami starszymi w ro-
dzinie. W naszym kraju nie ma tzw. ubezpiecze  opieku czych, pozwala-
j cych finansowa  us ugi opieku cze nad osobami starszymi, które nie 
mog  samodzielnie funkcjonowa  w yciu codziennym. Tak e sie  placó-
wek opieki nad osobami starszymi jest niedostatecznie rozwini ta, a jej 
jako  jest cz sto niezadowalaj ca. Ponadto, w spo ecze stwie dominuje 
opinia, e opieka nad niesamodzielnymi osobami starszymi powinna by
sprawowana w domu i g ównie odpowiedzialna za ni  jest najbli sza ro-
dzina8. W praktyce oznacza to, e zwi kszy si  liczba osób, g ównie ko-
biet, które b d  opiekowa  si  starszymi osobami w rodzinie. Obowi zek 
ten nie powinien jednak stanowi  dla nich bariery w dost pie do pracy za-
wodowej,  je eli b d  chcia y pracowa . Z uwagi na coraz wy szy poziom 
wykszta cenia kobiet i id cy za tym wzrost aspiracji zawodowych, nale y
mie  na uwadze, e chc ce pracowa  zawodowo kobiety b d  musia y

8 70% Polaków uwa a, e opiek  nad osobami starszymi powinny zajmowa  si  ich 
dzieci (wyniki bada  CBOS). 

0
1 0
2 0
3 0
4 0
5 0
6 0
7 0

20
02

20
05

20
08

20
11

20
14

20
17

20
20

20
23

20
26

20
29

r o k

na
 1

00
 o

só
b 

w
 w

ie
ku

 

pr
od

uk
cy

jn
ym

o g ó e m  o s ó b  w  w ie k u p o p ro d u k c y jn y m
d k j



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

                                                      Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina

Tempo spadku dzietno ci rodzin w Polsce jest znacznie szybsze ni
przeci tnie w 15 krajach tzw. starej Unii Europejskiej. W Polsce proces 
spadku przeci tnej liczby dzieci w rodzinie o jedno dziecko (statystycz-
nie z 2,4 do 1,4 dziecka) trwa  14 lat, podczas gdy w Europie Zachodniej 
– blisko dwukrotnie d u ej – przeci tnie 27 lat.  

(dane Eurostat) 

czy  opiek  nad starszymi, niesamodzielnymi cz onkami rodziny z obo-
wi zkami pracowniczymi. Ich oczekiwania co do warunków czenia tych 
obowi zków mo na realizowa  mi dzy innymi oferuj c elastyczne warunki 
wiadczenia pracy.  

Inny powa ny problem demograficzny naszego kraju, który ma i b -
dzie mia  w przysz o ci silny wp yw na rynek pracy, to bardzo ma a i do 
2005 r. wyra nie coraz mniejsza liczba rodz cych si  dzieci.   

Jest to fakt, który w polityce zatrudnienia niepokoi, gdy  grozi brakiem 
„r k do pracy”, chocia  w sytuacji wysokiego bezrobocia, z jakim obecnie 
si  borykamy, problem ten wydawa  si  mo e jeszcze odleg y, czy nawet 
ma o realny. Ekonomi ci formu uj  to zagro enie mówi c o problemie 
wytwarzania dochodu narodowego – kto b dzie pracowa  i wytwarza  ten 
dochód, je eli jest nas coraz mniej? Z innego punktu widzenia mo emy
te  niepokoi  si , kto b dzie opiekowa  si  starszym pokoleniem, je eli
rodzi si  tak ma o dzieci. Z tych i wielu innych, nie zwi zanych tak wyra -
nie z rynkiem pracy, powodów wzrost liczby rodz cych si  dzieci jest jed-
nym z najwa niejszych priorytetów, który formu owany jest w wielu ró -
nych za o eniach, programach rozwoju, strategiach czy politykach rz du;
w tym tak e w polityce zatrudnienia. Jedn  z dróg osi gania tego celu ma 
by  wprowadzanie do tej polityki rozwi za  u atwiaj cych pracownikom go-
dzenie ycia rodzinnego z yciem zawodowym9 poprzez stosowanie – 
m.in. – elastycznych form organizacji pracy i elastycznego czasu pracy. 
Maj  one pomóc osobom obci onym obowi zkiem opieki nad dzieckiem 
w utrzymaniu kontaktu z rynkiem pracy, u atwi  wej cie na ten rynek, albo 
powrót do pracy zawodowej po okresie bierno ci spowodowanej obowi z-
kami rodzicielskimi.  

9 Krajowa Strategia Zatrudnienia na lata 2007-2013 – dokument zaakceptowany 
przez Rad  Ministrów w dniu 6 wrze nia 2005 r., towarzysz cy realizacji Narodowego 
Planu Rozwoju na lata 2007-2013, Ministerstwo Gospodarki i Pracy.  
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ELASTYCZNE PODEJ CIE DO KSZTA TOWANIA WARUNKÓW WIADCZENIA 
PRACY MO E BY  ISTOTNYM CZYNNIKIEM SK ANIAJ CYM DO POSIADANIA 
DZIECI .

Przyczyn ma ej liczby rodz cych si  dzieci jest wiele. M odzi ludzie 
m.in. obawiaj  si  utraty pracy i rodków utrzymania. Inni, nie maj cy 
pracy (przypomnijmy, e bezrobocie w ród m odych ludzi jest szczególnie 
wysokie) uwa aj , e brak pewno ci posiadania sta ego wynagrodzenia 
nie pozwala im na posiadanie (opiek , utrzymanie, kszta cenie) dzieci. 
Obowi zki opieku cze rodziców postrzegane s  przez nich samych jako 
wi ksze prawdopodobie stwo utraty pracy, a dla bezrobotnych – jako 
mniejsze szanse na jej znalezienie.  

Zarówno Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Pa stwowa Inspekcja 
Pracy, a tak e i media sygnalizuj  przypadki dyskryminowania pracowni-
ków maj cych ma e dzieci w dost pie do rynku pracy. Niektórzy praco-
dawcy nie zatrudniaj  kobiet z obawy przed ich mniejsz  dyspozycyjno-
ci , ograniczon  przez aktualne czy nawet tylko spodziewane w niedalekiej 

przysz o ci obowi zki macierzy skie. Pracownik obci ony opiek  nad 
ma ym dzieckiem (ale te  innym niesamodzielnym cz onkiem rodziny) jest 
postrzegany jako pracownik nie tylko niedyspozycyjny, ale i „nieop acalny” 
czy wr cz zbyt „drogi”, gdy  pracodawcy zobowi zani s  m.in. do wyp a-
cania dodatków wyrównawczych dla przenoszonych do ni ej p atnej pracy 
kobiet w ci y i powracaj cych po urlopach wychowawczych, do wyp aca-
nia wynagrodzenia w sytuacji zwolnie  kobiet w ci y od wiadczenia 
pracy, gdy nie mog  zapewni  im odpowiednich warunków zatrudnienia, 
do ponoszenia kosztów zatrudnienia na zast pstwo za osoby korzystaj ce
z urlopów macierzy skich czy – rzadziej – wychowawczych. Pracodawcy 
wskazuj  te  na problemy z organizacj  pracy i p ynno ci  produkcji spo-
wodowane urlopami i zwolnieniami pracowników na opiek  nad dzie mi.   
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Gdyby my mogli sami dysponowa  swoim czasem, przeznaczyliby-
my go wi cej dla rodziny i na w asne hobby, a mniej – przede wszystkim 

– na prac  zawodow .
(wyniki Polskiego Generalnego Sonda u Spo ecznego) 

PROCESY SPO ECZNE

Zmiany w systemie uznawanych za najwa niejsze celów yciowych, 
zmiany postaw wobec ról, jakie maj  do spe nienia kobiety i m czy ni,
zmiany w podej ciu do ma e stwa i rodziny – adne z nich nie pozostaj
bez wp ywu na sytuacj  na rynku pracy. Mamy coraz szerszy dost p do 
informacji. Dzi ki temu m.in. przygl damy si  uwa nie innym spo ecze -
stwom i coraz cz ciej przyjmujemy ich styl ycia, zachowania, system 
warto ci. Tak e zmiany w warunkach naszego ycia i coraz wy szy po-
ziom wykszta cenia staj  si  cz sto przyczyn  zmiany w uznawanych za 
najwa niejsze celach yciowych i postawach wobec otaczaj cego nas 
wiata.

Z bada  socjologicznych wynika, e przez wiele lat najwa niejsz
warto ci yciow  Polaków by a rodzina. Badania prowadzone po roku 
2004 wskazuj  jednak, e pierwsze miejsce w tym systemie warto ci ro-
dzina „odst puje” pracy zawodowej. Zw aszcza m odzi i dobrze wykszta ceni 
ludzie, w ród których coraz cz ciej s  kobiety, wy ej ceni  sobie karier
zawodow  ni ycie rodzinne. Role rodzicielskie s  przez nich najcz ciej 
od o one „na pó niej”, gdy  nie maj  mo liwo ci zgodnego wype niania 
ich równolegle z wype nianiem obowi zków w pracy. Osoby, o których tu 
mowa, silnie anga uj  si  w tym okresie w prac  zawodow , po wi caj c
na ni  zwykle bardzo du o czasu. S  wydajnymi pracownikami i nierzadko 
podporz dkowuj  obowi zkom zawodowym swoje ycie pozazawodowe. 
Jest to tak e jedna z wielu przyczyn wspomnianego wy ej spadku liczby 
urodze  w naszym kraju.

Aktywno  zawodowa kobiet w Polsce jest jedn  z najni szych w UE. 
Tymczasem kobiety s  coraz lepiej wykszta cone i przygotowane do pracy 
zawodowej. Oznacza to, e kapita  jaki w nich tkwi – ich umiej tno ci, wie-
dza – pozostaje niewykorzystany. Wiele z tych kobiet podj oby prac  za-
wodow , gdyby mia y warunki do czenia jej z yciem rodzinnym. 



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina                                                      

Polskie spo ecze stwo w coraz wi kszym stopniu wyra a przyzwole-
nie, aby kobiety-matki pracowa y zawodowo10. Ich zainteresowaniu prac  za-
robkow , tym wi kszym im wy sze jest ich wykszta cenie, sprzyja te  ro-
sn ca w spo ecze stwie akceptacja dla pracy zarobkowej kobiet-matek. 
W harmonijnym czeniu przez nie obowi zków zawodowych z rodzinnymi 
pomocne s  elastyczne warunki wykonywania pracy. 

W wielu rodzinach zarobki m a nie wystarczaj  na utrzymanie ro-
dziny. Ta sytuacja „wypycha” kobiety na rynek pracy, gdy  musz  uzupe -
ni  dochody rodziny. Podejmuj  wi c dodatkowe obowi zki – pracownicze 
– i musz  godzi  je z powinno ciami matki i gospodyni domowej. Coraz 
cz ciej, zw aszcza w rodzinach ludzi m odych, prace domowe i opieka nad 
dzie mi s  dzielone mi dzy oboje ma onków. Oznacza to, e nie tylko 
matki, ale i ojcowie potrzebuj  wsparcia w godzeniu obowi zków zawo-
dowych z rodzinnymi, chocia  zakres partnerstwa w polskich rodzinach 
jest wci  niewielki.  

Przemiany zachodz ce w postawach wobec rodziny i ról rodzinnych 
oraz zmiany zachodz ce w  sk adzie i wielko ci rodzin to tak e czynniki 
powoduj ce, e musimy liczy  si  z rosn cym nap ywem na rynek pracy 
osób obci onych obowi zkami rodzinnymi, a zw aszcza opieku czymi. 
Wzrasta m.in. liczba rodzin niepe nych (zwi zki nieformalne i urodzenia 
pozama e skie, rozwody), w których na utrzymanie zarabia tylko jeden 
z rodziców; w zdecydowanej wi kszo ci – matka. Ich sytuacja na rynku 
pracy jest szczególnie trudna. Oprócz braku wsparcia w drugim z rodzi-
ców w niewielkim te  zakresie mog  korzysta  z odp atnych us ug wspie-
raj cych rodzin . Barier  jest najcz ciej ich cena, ale cz sto tak e nie-
dostateczny dost p i niska jako . Ta grupa rodziców-pracowników po-
trzebuje wi c szczególnego wsparcia tak e na rynku pracy; tym bardziej, 
e praca zawodowa rzadko jest dla samotnych rodziców spraw  wyboru; 

najcz ciej jest to przymus zarabiania na utrzymanie.  

10 Nadal jednak wi kszo  polskiego spo ecze stwa uwa a, i  praca zarobkowa 
matek ma ych (do 3. roku ycia) dzieci jest ze szkod  dla tych dzieci. Akceptacja 
obecno ci matek na rynku pracy dotyczy wi c tych, których dzieci s  ju  co najmniej 
w wieku przedszkolnym. 

53% m czyzn i 61% kobiet uwa a, e pracuj ca matka jest w stanie 
zapewni  dzieciom równie du o ciep a i bezpiecze stwa, co matka 
niepracuj ca zawodowo. 

(Pentor) 
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„Najcz ciej wskazywany powód zmniejszenia liczby urodze  w Pol-
sce to obawa kobiet przed utrat  pracy (62%). Dodatkowo 22% bada-
nych zwraca uwag  na trudno ci z pogodzeniem pracy zawodowej 
i obowi zków domowych. (…) 

(…) W ci gu ostatnich 6 lat wzros o znaczenie obaw przed utrat
pracy. Jeszcze w 2000 r. wskazywa o j  52% respondentów.” 

Ponad po owa respondentów (56%) uwa a, e w celu pomocy mat-
kom ma ych dzieci w powrocie do pracy nale y umo liwi  im prac  w do-
godnych dla nich godzinach lub w niepe nym wymiarze czasu.   

(komunikat z bada  CBOS, marzec 2006 r.) 

Elastyczna organizacja pracy i czasu pracy to rozwi zania niezb dne, aby 
na rynku pracy mogli by  obecni rodzice ma ych dzieci. 

Mimo starzenia si  polskiego spo ecze stwa coraz wi cej rodzin to ro-
dziny yj ce w gospodarstwach domowych sk adaj cych si  tylko z rodzi-
ców i dzieci. S abn  wi zi rodzinne z pokoleniem dziadków i bab , które 
znacz co pomaga o zw aszcza w opiece nad wnukami, umo liwiaj c przez 
to swoim dzieciom prac  zawodow . Przy ograniczonym dost pie do 
us ug obków i przedszkoli, ale te  przy wyd u aj cym si  rzeczywistym 
czasie pracy zarówno aktualne, jak i kolejne pokolenia rodziców ma ych 
dzieci coraz rzadziej b d  wi c mog y z takiej pomocy korzysta . I z tego 
te  powodu po dane b d  takie rozwi zania w organizowaniu pracy 
i rozk adach czasu pracy, które pozwol  rodzicom na czenie obowi zków 
zawodowych z opiek  nad dzie mi.

Przytoczone czynniki powoduj ce, e problem wprowadzania i rozwoju 
elastycznych form pracy jest tak aktualny wi  si  – jak wynika 
z powy szych informacji – z narastaniem konfliktu mi dzy prac  zawo-
dow  a yciem pozazawodowym pracowników. Konflikt ten musi by ago-
dzony zarówno z uwagi na konsekwencje dla ca ego spo ecze stwa
i polskiej gospodarki, jak i ze wzgl du na pracowników i ich rodziny11.

11 Borkowska S. (red)., Programy praca- ycie a efektywno  firm, IPiSS, Warszawa 
2003. 
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– gorsza jako  pracy; mniejsze zaanga owanie pracowników, 
– ni sza wydajno ,
– gorsze relacje z klientami, 
– mniejsza kreatywno  i innowacyjno ,
– absencja, 
– fluktuacja kadr, 
– stres. 

– niewykorzystany kapita  ludzki; bezrobocie, bierno  zawodowa, 
– rosn ce nierówno ci spo eczne, 
– pogorszenie stanu zdrowia (zm czenie, stres, pó ne macierzy stwo), 
– spadek liczby ludno ci – spadek liczby rodz cych si  dzieci, 
– niedostateczna opieka nad dzie mi i osobami starszymi, 
– rosn ca liczba konfliktów w rodzinie, rozwodów, rodzin niepe nych. 

– brak poczucia bezpiecze stwa pracowniczego, 
– zagro enie ubóstwem i wykluczeniem spo ecznym, 
– zm czenie, stres, na ogi, 
– pogorszenie stanu zdrowia, choroby, 
– gorsza opieka nad dzie mi i osobami niesamodzielnymi, 
– os abienie wi zi rodzinnych,  
– konflikty w rodzinie; rozwody. 

DLA ORGANIZACJI GOSPODARCZYCH/FIRM

DLA KRAJU I SPO ECZE STWA

DLA POSZCZEGÓLNYCH OSÓB I ICH RODZIN
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Wymienione procesy i zjawiska wyst puj  w naszym kraju w ró nym
nat eniu. Jednak tempo zmian jest bardzo du e. Wymagania stawiane 
pracownikom powoduj , e coraz cz ciej i coraz wi cej osób ma trudno-
ci z czeniem obowi zków zawodowych z rodzinnymi. Dzi ki elastycznej 

organizacji pracy i uelastycznieniu czasu pracy mo na z agodzi  ten kon-
flikt, zyska  czas i mo liwo  wywi zywania si  z tych powinno ci bez 
szkody dla jednych czy drugich. Pami ta  jednak nale y, e je li praco-
dawca umo liwia korzystanie z elastycznego czasu pracy, to oczekuje te
rzetelnego wywi zywania si  z powierzonych pracownikom zada , uczci-
wo ci i zaanga owania.  

2.

Stosowanie elastycznej organizacji pracy czy elastycznego czasu pracy 
podlega pewnym ogólnym zasadom, które generalnie okre la prawo 
pracy. Zarówno przepisy krajowe, jak i mi dzynarodowe, zw aszcza prawo 
Unii Europejskiej, zawieraj  szereg zapisów precyzuj cych normy post -
powania przy uelastycznianiu zatrudnienia. Normy te zosta y ustalone g ów-
nie z my l  o ochronie praw pracowników i bezpiecze stwa ich zatrudnie-
nia. Mimo to wachlarz elastycznych rozwi za , które mo na zastosowa
zgodnie z obowi zuj cym ramami prawnymi pozostaje bardzo szeroki.  

Warto zapami ta , e w Unii Europejskiej obowi zuj
pewne sta e zasady organizowania pracy. Zawarto je 
w Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracowników
(1989 r.). Prawa w niej zawarte znalaz y si  nast pnie 
w Karcie Praw Podstawowych UE, proklamowanej w Ni-

cei w 2000 r., która ma by  w czona do Konstytucji UE.

Szczególnie wa ne zapisy tej karty zawiera art. 22, który dotyczy za-
kazu dyskryminowania pracowników  m.in. w okre laniu p ac i innych wa-
runków pracy oraz artyku y 32-40, które mówi , e ka dy pracownik musi 
mie  zapewnione prawo do:

swobodnego wyboru zawodu, 
informacji i konsultacji, 
sporów zbiorowych i akcji, 
czasu na odpoczynek i corocznego urlopu wypoczynkowego, 
bezpiecznych warunków pracy, 
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ochrony m odocianych, 
ochrony w przypadkach zwolnie ,
ochrony ycia rodziny i ycia zawodowego. 

Pracodawcy maj  obowi zek przestrzegania tych zasad bez wzgl du na 
form , w jakiej zatrudniaj  pracowników (np. pe ny czy niepe ny etat), 
form  organizacji ich pracy (np. pracuj cych na jedn  czy na kilka zmian, 
pracuj cy w domu czy w firmie), jak te  bez wzgl du na to, czy pracownik 
pracuje w sztywnych czy elastycznych ramach czasu.  

 Kiedy poszukujemy zapisów okre laj cych, jak mo na 
zorganizowa  czas pracy w firmie, niezb dne w tym zakresie 
zapisy znajdziemy w Dyrektywie 2003/88/WE Parlamentu 
Europejskiego i Rady  z dnia 4 listopada 2003 r. doty-

cz cej niektórych aspektów organizacji czasu pracy (Official Journal L 
299, 18/11/2003).  Przywo uje ona okre lone przez Mi dzynarodow  Or-
ganizacj  Pracy i zaakceptowane w Unii Europejskiej zasady organizacji 
czasu pracy, w tym pracy w porze nocnej. W tym dokumencie, obowi -
zuj cym w naszym kraju, zapisano normy minimalne  czasu pracy i spo-
sobów organizowania go zgodnie z wymogami bhp i ochrony zdrowia 
pracowników.  

Zgodnie z art. 3 Dyrektywy ka dy pracownik uprawniony jest do mini-
malnego dobowego odpoczynku w wymiarze 11 nieprzerwanych go-
dzin w okresie 24-godzinnym. Polskie prawo pracy reguluje te kwestie 
tak samo (art. 132 § 1 Kp), wprowadza jednak wy czenia od tej zasady 
stosowane do pracowników zarz dzaj cych firm  i do szczególnych sytu-
acji (np. akcji ratowniczych, ochrony ycia, mienia i in. (§2 pkt 2 Kp). 

Gdy dzie  roboczy pracownika jest d u szy ni  6 godzin, to ma on 
prawo do przerwy na odpoczynek, której d ugo  i warunki korzystania 
powinny by  okre lone w przepisach krajowych. Kodeks pracy (art. 134 Kp) 
okre li  w naszym kraju d ugo  tej przerwy na 15 minut (tak jak w wi k-
szo ci krajów UE) dodaj c jednocze nie, e jest ona wliczana do dobo-
wego czasu pracy. 

W okresie 7-dniowym ka dy pracownik powinien mie  prawo do mi-
nimalnego nieprzerwanego odpoczynku w wymiarze 24 godzin, przy 
zachowaniu 11-godzinnego odpoczynku dobowego. Polskie prawo pracy 
natomiast gwarantuje pracownikowi w ka dym tygodniu co najmniej 35 
godzin nieprzerwanego odpoczynku (art. 133 §1 Kp). Odpoczynek ten 
powinien przypada  w niedziel  (chyba e firma pracuje tak e w niedziele – 
wówczas mo e by  wykorzystany w innym dniu tygodnia) w godzinach 
ustalonych w regulaminach pracy, a je eli takich nie ma, to od godziny 
6.00. Wyj tki mog  dotyczy  pracy zmianowej, ale i w takich sytuacjach 
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Blisko 17% pracowników w 27 krajach Unii Europejskiej pracuje 
tygodniowo d u ej ni  48 godzin.  

W Rumunii tak d ugi czas pracy obejmuje a  36,5% pracowników, 
a na otwie i w Grecji 25%. 

W Polsce powy ej 48 godzin przeci tnie w tygodniu pracuje 20% 
pracowników. 

(Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunków Pracy i ycia) 

Na Litwie pracownicy maj  prawo do 28 dni roboczych urlopu wy-
poczynkowego, ale rodzice samotnie wychowuj cy dzieci i pracownicy 
niepe nosprawni s  uprawnieni do 35 dni urlopu.  

Na S owenii podstawowy minimalny wymiar urlopu jest taki sam jak 
na Litwie, ale rodzicom dzieci do 15. roku ycia przys uguje dodatkowo 
1 dzie  urlopu na ka de dziecko  w tym wieku. 

(Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunków Pracy i ycia)  

odpoczynek nie mo e by  krótszy ni  wskazuje to Dyrektywa UE. Zale-
cany okres rozliczeniowy tygodniowych norm odpoczynku to – wg art. 
16a Dyrektywy – 14 dni.

Dyrektywa okre la przeci tny tygodniowy czas pracy jako nie wi cej 
ni  48 godzin cznie z prac  w godzinach nadliczbowych w 7-dniowym 
tygodniu pracy. Natomiast w art. 129 Kp zapisano, e czas pracy nie 
mo e przekracza  8 godzin na dob  i rednio 40 godzin w przeci tnym 5-
dniowym tygodniu pracy. Zalecany okres rozliczeniowy maksymalnego ty-
godniowego wymiaru czasu pracy nie powinien przekracza  4 miesi cy 
(art. 16b Dyrektywy). Nasz Kodeks pozwala na d u szy okres rozlicze-
niowy – do 6 miesi cy (w rolnictwie, hodowli, dozorze mienia i ochronie 
osób). Tylko w wyj tkowych sytuacjach nietypowych warunków organizacyj-
nych okres ten mo na przekroczy , ale w adnym przypadku nie mo e on 
by  d u szy ni  12 miesi cy.  

Pracownik powinien mie  prawo do corocznego p atnego urlopu 
wypoczynkowego w wymiarze minimum 4 tygodni. Zasady udzielania 
urlopu okre la prawo krajowe. W polskim prawie pracy ten minimalny wy-
miar urlopu (20 dni roboczych) zagwarantowany jest dla pracowników 
o sta u pracy do 10 lat, a przy d u szym sta u pracy polskie przepisy przy-
znaj  prawo do 26 dni urlopu wypoczynkowego (art. 154 Kp).  
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Finlandia i Polska to kraje Unii Europejskiej, w których ponad 80% 
pracuj cych w systemie zmianowym pracuje tak e w nocy. Przeci tnie
w ca ej UE dotyczy to 56%,  a w Irlandii tylko 37%. 

(Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunków Pracy i ycia)  

W Dyrektywie (art. 7 pkt 2) podkre lono, e minimalny okres urlopu 
wypoczynkowego nie mo e by  zast piony wyp at  ekwiwalentu pieni -
nego. Wyj tkiem jest sytuacja, kiedy umowa o prac  ulega rozwi zaniu. 
Podobnie okre la t  zasad  Kodeks pracy w art. 167-168. 

Praca w porze nocnej to wg standardów Dyrektywy (rozdz. III) praca 
trwaj ca nie krócej ni  7 godzin, obejmuj ca jednocze nie czas mi dzy
pó noc  i godzin  5 rano. Polskie prawo pracy precyzuje ten przepis 
stwierdzaj c, e na terenie naszego kraju praca nocna to 8 godzin pracy 
mi dzy godzinami 21.00 i 7.00, a wi c w ramach normy okre lonej 
w omawianej tu dyrektywie UE. Aby by  uznanym za pracownika zatrud-
nionego w porze nocnej, trzeba w tych ramach czasowych pracowa  mini-
mum 3 godziny – wg przepisów polskich 3 godziny lub 1/4 (art. 151 §2 Kp) 
– 1/4 swojego dobowego wymiaru czasu pracy. Czas pracy w porze noc-
nej nie mo e przekracza  8 godzin w okresie 24-godzinnym. Dyrektywa 
zaleca te , aby pracownicy pracuj cy w porze nocnej mieli prawo do bez-
p atnych regularnych bada  lekarskich przed przydzieleniem do pracy 
i w trakcie pracy. Ponadto wskazuje na konieczno  przenoszenia do pracy 
w dzie  tych pracowników zatrudnionych w nocy, którzy maj  k opoty
zdrowotne (art. 9). W polskim Kodeksie pracy uprawnienia do wspomnia-
nych bada  maj  nie tylko pracownicy zatrudnieni w porze nocnej, ale te
wszyscy zatrudnieni w warunkach szkodliwych b d  uci liwych, a okre-
sowe badania lekarskie obejmuj  wszystkich pracowników (art. 229 Kp).

Od powy szych zasad Dyrektywa dopuszcza odst pstwa tam, gdzie 
wymiar czasu pracy nie jest mierzony albo okre lony z góry lub mo e by
okre lony przez samych pracowników, przy czym odst pstwa od norm 
odpoczynku dobowego lub tygodniowego wymagaj  przyznania pra-
cownikom równowa nych okresów wyrównawczych odpoczynku (art. 
17 Dyrektywy). Wskazywane s  m.in. mo liwo ci takich odst pstw przy 
pracy w systemie zmianowym (gdy nie mo na zachowa  norm czasu 
odpoczynku dobowego i tygodniowego mi dzy ko cem jednej i pocz t-
kiem kolejnej zmiany. Inna grupa, któr  mo na obj  zasadami odst p-
stwa od tych norm, to personel sprz taj cy zatrudniony na zasadach prze-
rywanego czasu pracy. Trzecia grupa – to lekarze sta y ci, których mo na
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wy czy  w okre lonych sytuacjach z przestrzegania norm maksymalnego 
tygodniowego czasu pracy.  

Zagadnienia zwi zane z zatrudnieniem w niepe nym
wymiarze czasu generalnie regulowane s  Dyrektyw
1997/81/WE z 15 grudnia 1997 r. w sprawie porozumienia 
ramowego dotycz cego pracy w niepe nym wymiarze 

czasu, zawartego mi dzy przedstawicielami pracowników i pracodaw-
ców12. Zawarto je, gdy  za konieczne uznano podj cie dzia a  na rzecz 
wzrostu zatrudnienia, w a nie poprzez zwi kszenie elastyczno ci form 
zatrudnienia i czasu pracy. Podkre lano przy tym, e elastyczno  pracy 
ma odpowiada  okre lonym potrzebom zarówno pracodawców, jak i pra-
cowników. Celem porozumienia by o przede wszystkim usuni cie przy-
padków dyskryminacji pracowników zatrudnionych w niepe nym wymiarze 
czasu, poprawa ich satysfakcji z pracy i u atwienie rozwoju takiej formy 
zatrudnienia na zasadach dobrowolno ci, a tak e upowszechnianie jej. 
Dyrektywa UE bezpo rednio wskazuje, e: 

z powodu wymiaru czasu pracy pracownicy zatrudnieni w niepe nym
wymiarze czasu nie mog  by  traktowani w sposób mniej korzystny 
ni  pracownicy wykonuj cy prac  w pe nym wymiarze czasu, chyba 
e odmienne traktowanie jest uzasadnione wzgl dami obiektywnymi 

(tu mo na bra  pod uwag  zró nicowanie wg sta u pracy, kwalifika-
cji, sta u w firmie); 
uprawnienia pracowników powinny by  kszta towane zgodnie z za-
sad pro rata temporis (proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy). 

Zasada proporcjonalnego udzia u spe nia rol  ochrony pracowników 
przed niekorzystnym dla nich udzia em przede wszystkim w wynagro-
dzeniach. Proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy okre la si  te  d ugo
urlopu wypoczynkowego. Nie nale y jednak stosowa  jej mechanicznie do 
wszystkich wiadcze . Nie powinna obowi zywa  m.in. przy okre laniu 
dost pu do takich wiadcze , jak op aty za szkolenia czy wiadczenia so-
cjalne.  

12 Porozumienie to zawar y: jako reprezentanci pracodawców The Union of Industrial 
and Employer’s Confederations of Europe (UNICE) oraz The European Centre of 
Enterprises with Public Participation (CEEP); natomiast  ze strony pracobiorców: The 
European Trade Union Confederation (ETUC). 
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Zgodnie z zasadami przyj tymi w prawie wspólnotowym, przez wyna-
grodzenie nale y rozumie  zarówno p ac  podstawow , jak i wszystkie 
inne korzy ci p acowe p acone w gotówce lub naturze przez pracodawc
z tytu u zatrudnienia i wszelkich innych wiadcze , dla których podstaw
odniesienia jest wynagrodzenie pracownika. 

Odmowa ze strony pracownika zmiany zatrudnienia pe nowymiaro-
wego na niepe nowymiarowe i odwrotnie nie mo e sama w sobie by
przyczyn  rozwi zania stosunku pracy. 

Kolejny zapis Dyrektywy dot. zatrudnienia w niepe nym wymiarze czasu 
nakazuje, aby rz dy pa stw-cz onków UE rozpozna y i w miar  potrzeby 
eliminowa y przeszkody „natury prawnej lub administracyjnej”, mog ce 
ogranicza  dost pno  pracy w niepe nym wymiarze czasu. 

W odniesieniu do pracodawców Dyrektywa nak ada na nich nast pu-
j ce zobowi zania: 

stosowa  u atwienia w dost pie do zatrudnienia w niepe nym wymiarze 
czasu pracy na wszystkich szczeblach przedsi biorstwa, w tym na sta-
nowiskach wymagaj cych kwalifikacji i stanowiskach kierowniczych 
oraz – tam gdzie to w a ciwe – u atwienia w dost pie osób zatrudnio-
nych w niepe nym wymiarze czasu do szkole  zawodowych pozwalaj -
cych pracownikom na poszerzenie mo liwo ci rozwoju zawodowego 
i zwi kszenie mobilno ci zawodowej; 
informowa  o powstaj cych w zak adzie mo liwo ciach zatrudnienia 
w niepe nym wymiarze czasu w celu u atwienia zmiany wymiaru; 
bra  pod uwag  pro by pracowników o zmian  wymiaru czasu pracy 
z niepe nego na pe ny lub odwrotnie, je eli powstaje mo liwo  takiej 
zmiany; 
informowa  organy reprezentuj ce pracowników o kwestiach dotycz -
cych pracy w niepe nym wymiarze w danym przedsi biorstwie. 

Przepisy dyrektywy maj  te  chroni  pracowników przed przymusow
zmian  wymiaru czasu pracy, a brak zgody ze strony pracownika w tej 
kwestii nie mo e stanowi  samoistnej podstawy rozwi zania z nim sto-
sunku pracy. 
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Nale y jednak zaznaczy , e dobrowolno  pracy w niepe nym wymia-
rze czasu nie oznacza zobowi zania pracodawcy do zapewnienia zatrud-
nienia w danym przez pracownika wymiarze.  

Oprócz pracy niepe noetatowej w Unii Europejskiej obowi zuj  te
specjalne dyrektywy dotycz ce zatrudnionych na czas okre lony i pra-
cowników tymczasowych, chroni ce te grupy przed dyskryminacj . Do-
tychczas nie uda o si  jednak – poza opisanym w kolejnym rozdziale po-
rozumieniem ramowym – okre li  generalnych zasad reguluj cych status 
telepracowników.

Na temat zasad prawnych reguluj cych stosowanie telepracy w Polsce 
szerzej napisano w cz ci III, w punkcie dotycz cym telepracy.  

 W ród pozosta ych dyrektyw i rekomendacji UE warto 
jeszcze zwróci  uwag  na przepisy zawarte w Dyrektywie 
75/117/EEC dotycz cej równego wynagradzania za tak
sam  prac , zakazuj ce ró nicowania p ac za prac  tej samej 

warto ci. Zawiera ona dwie podstawowe zasady, obowi zuj ce wobec 
wszystkich pracowników, bez wzgl du na to, czy pracuj  w pe nym czy 
niepe nym wymiarze czasu, w firmie czy w domu, w elastycznym czy 
sztywnym czasie pracy, na czas okre lony czy nieokre lony, czy s  ko-
bietami czy m czyznami itd. 

Ka demu pracownikowi: 
za tak  sam  prac  lub prac  o równej warto ci musi by  wyp acane 
takie samo wynagrodzenie, 
je eli w zak adzie pracy stosowane s  w  celu okre lenia wysoko ci
wynagrodzenia systemy klasyfikacji zawodowej opartej o ocen
pracy, która ma zosta  wykonana, to musz  one by  konstruowane 
na podstawie takich samych kryteriów dla kobiet i m czyzn i wy-
klucza  wszelkie mo liwo ci wyst pienia dyskryminacji ze wzgl du 
na p e .



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina                                                      

Stosowanie zasady równego traktowania oznacza, e nie mo e
istnie adna bezpo rednia ani po rednia dyskryminacja ze wzgl du 
na p e  ani w sektorze prywatnym, ani publicznym, w czaj c w to in-
stytucje publiczne, w odniesieniu do: 

 warunków dost pu do zatrudnienia, do pracy na w asny rachu-
nek oraz uprawiania zawodu, w czaj c w to równie  kryteria 
selekcji i warunków rekrutacji, niezale nie od rodzaju dzia alno-
ci i na wszystkich szczeblach hierarchii zawodowej, w cznie

z awansem zawodowym; 
 dost pu do wszystkich rodzajów i szczebli poradnictwa zawodo-

wego, kszta cenia zawodowego, doskonalenia i przekwalifiko-
wywania pracowników, cznie ze zdobywaniem praktycznych 
do wiadcze ;

 warunków zatrudnienia i pracy, w czaj c zwolnienia, a tak e
wynagrodzenia, jak przewiduje Dyrektywa o równym wynagra-
dzaniu;

 cz onkostwa i uczestniczenia w organizacjach pracowników lub 
pracodawców, b d  jakiejkolwiek organizacji, której cz onkowie
wykonuj  okre lony zawód; cznie z przywilejami, jakie daj
tego typu organizacje. 

(art. 3 Dyrektywy 2002/73/EC)

Nale y te  pami ta  o przepisach Dyrektywy 76/207/EEC 
i zmieniaj cej j  cz ciowo Dyrektywie 2002/73/EC, dotycz cej
równego traktowania m czyzn i kobiet w dost pie do zatrud-

nienia, szkolenia i awansu oraz zapewnienia warunków pracy. 

Nie bez znaczenia dla zasad stosowania elastycznego 
zatrudnienia s  te regu y post powania okre lone w doku-
mentach Unii Europejskiej, które dotycz  równowagi mi dzy
yciem rodzinnym i zawodowym, gdy  elastyczne formy or-

ganizacji pracy i elastyczny czas pracy to bardzo wa ne instrumenty od-
dzia ywania na tak  równowag ; i to nie tylko w przypadku kobiet. Rezo-
lucja Rady Europejskiej z 29 czerwca 2000 roku o równowa eniu
udzia u kobiet i m czyzn w yciu rodzinnym i zawodowym (Official 
Journal C 218 – 31.07.2000) nawi zuje do zapisanej w stanowi cym pod-
staw  stworzenia Unii Europejskiej Traktacie Amsterdamskim zasady pro-
mowania równego traktowania kobiet i m czyzn oraz za o e  i celów 
unijnej polityki zatrudnienia, która ma pomaga  w poprawie sytuacji na 
rynku pracy m.in. poprzez u atwianie wchodzenia, powracania po okresach 
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Nawet wtedy, gdy elastyczna organizacja pracy czy elastyczny czas 
pracy wprowadzany jest wy cznie w celu u atwienia pracownikom go-
dzenia obowi zków rodzinnych z zawodowymi, rozwi zania takie nie 
mog  by  kierowane wy cznie do kobiet (z wyj tkiem tych, które wi
si  z biologicznymi funkcjami kobiet), chocia  ich „obci enia rodzinne” 
s  w zdecydowanej wi kszo ci przypadków wi ksze i bardziej ograni-
czaj ce aktywno  zawodow , ni  ma to miejsce w przypadku m -
czyzn. 

bierno ci zawodowej i utrzymywania si  na rynku pracy osób w szczegól-
nej sytuacji, w tym tak e osób obci onych obowi zkami rodzinnymi.  

Powo uj c si  na zasad  równych szans dla kobiet i m czyzn w tre ci 
dokumentu zwraca si  uwag  na tradycyjne podej cie do ról rodzinnych 
i zawodowych kobiet i m czyzn (kobiety odpowiedzialne za dom; m -
czy ni za utrzymanie rodziny). W zwi zku z tym Rada UE zach ca Pa -
stwa Cz onkowskie UE m.in. do: 

zach cania pracodawców – zw aszcza z ma ych i rednich firm – do 
takiego zarz dzania kadrami, które uwzgl dnia obowi zki rodzinne 
pracowników; 
stosowania rozwi za  umo liwiaj cych ojcom korzystanie z urlopów 
rodzicielskich (ojcowskich) poprzez wzmocnienie ochrony ich za-
trudnienia jako g ównych ywicieli wi kszo ci rodzin; 
stosowania rozwi za  zach caj cych do partnerskiego podzia u
obowi zków opieku czych nad dzie mi, osobami starszymi i niepe -
nosprawnymi w rodzinie mi dzy kobiety i m czyzn; 
rozwijania instytucji wiadcz cych us ugi dla rodziny, zw aszcza
us ugi opieku cze;
wzmacniania – w miar  potrzeb – wsparcia dla rodzin niepe nych; 
podejmowania dzia a  na rzecz harmonizowania godzin pracy i go-
dzin funkcjonowania szkó .

Oprócz dyrektyw czy rezolucji wa nym dokumentem Unii 
Europejskiej, który wskazuje kierunki dzia ania zwi zane ze 
stosowaniem elastycznego czasu pracy i elastycznej organi-
zacji pracy jest Europejska strategia zatrudnienia EES.  

 Aby dawa  ludziom mo liwo  zatrudnienia i aby powstawa o coraz 
wi cej nowych miejsc pracy, ale te  po to, aby pracodawcy utrzymali kon-
kurencyjno  swoich firm, w Europejskiej strategii zatrudnienia EES w roku 
2003 uzgodniono m.in. nast puj ce cele i poziomy odniesienia, do osi -
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gni cia których mog  przyczyni  si  elastyczne rozwi zania organizacji 
pracy i elastyczny czas pracy: 

ka da osoba bezrobotna otrzymuje mo liwo  rozpocz cia na nowo 
ycia zawodowego przed up ywem 6 miesi cy pozostawania bez 

pracy w przypadku m odzie y i 12 miesi cy w przypadku doros ych 
w formie szkole , zmiany kwalifikacji, praktyk zawodowych, zatrud-
nienia lub innego rodka zwi kszaj cego mo liwo  zatrudnienia, 
uzupe nionego, w odpowiednich przypadkach, nieustann  pomoc
w szukaniu pracy; 
do 2010 r. 25% osób d ugotrwale bezrobotnych powinno uczestni-
czy  w jednym z aktywnych rodków w formie szkolenia, zmiany 
kwalifikacji, praktyk zawodowych lub innych rodków zwi kszaj -
cych mo liwo  zatrudnienia, w celu osi gni cia wyniku równego 
redniej w trzech najbardziej zaawansowanych w tej dziedzinie 

Pa stwach Cz onkowskich; 
poszukuj cy pracy w UE s  w stanie uzyska  informacje o wszyst-
kich wolnych miejscach pracy og aszanych przez s u by zatrudnie-
nia Pa stw Cz onkowskich; 
podniesienie do 2010 r. o pi  lat rzeczywistego przeci tnego wieku 
opuszczania rynku pracy na poziomie UE (w stosunku do 59,9 lat 
w 2001 r.); 
zapewnienie do 2010 r. opieki nad przynajmniej 90% dzieci pomi dzy 
3. rokiem ycia a rokiem rozpocz cia obowi zku szkolnego oraz 
przynajmniej 33% dzieci poni ej 3. roku ycia. 

Po wielu zmianach i modyfikacjach wprowadzanych pod 
wp ywem wci  nowych potrzeb rynku pracy w EES wyzna-
czono krajom nale cym do Unii cele i zadania, które do 
2010 r. powinny zrealizowa  w swoich krajowych politykach 

zatrudnienia. Aktualnie wyznaczone normy zatrudnienia zapisano w doku-
mencie zwanym Strategi  Lizbo sk . Elastyczne zatrudnienie to istotny 
element tej strategii. W bie cych  wytycznych do tej polityki na lata 2005-
2008 elementy dotycz ce elastycznej organizacji pracy i czasu pracy 
wi  si  g ównie z problemami tworzenia nowych, lepszych miejsc 
pracy.
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Celem tych i innych dzia a  wyznaczonych w ESZ jest m.in. wzrost 
udzia u w zatrudnieniu kobiet, m odzie y i osób starszych, które oczekuj
niestandardowych, bardziej elastycznych rozwi za  na rynku pracy, 
a z punktu widzenia pracodawcy – umo liwiaj  obni enie kosztów pracy 
i zwi kszenie wydajno ci pracowniczej.

W Wytycznych w sprawie  zatrudnienia  na lata 2005-2008  bezpo rednie 
odniesienia do elastycznego rynku pracy znajdujemy w Wytycznej nr 21: 
Promowanie elastyczno ci przy równoczesnym zapewnianiu bezpiecze -
stwa zatrudnienia oraz redukowanie segmentacji rynku pracy z uwzgl d-
nieniem roli partnerów spo ecznych, m.in.  poprzez: 

dostosowanie ustawodawstwa w zakresie zatrudnienia, dokonuj c
przegl du, tam gdzie oka e si  to konieczne, ró nych mo liwo ci
dotycz cych umów i czasu pracy; 
promowanie i rozpowszechnianie innowacyjnych i elastycznych form 
organizacji pracy, zmierzaj cych do podniesienia jako ci i wydajno-
ci pracy, w tym poprzez ochron  zdrowia i bezpiecze stwa pra-

cowników; 
wspieranie zmian statusu zawodowego, obejmuj ce szkolenia, prac
na w asny rachunek, podejmowanie dzia alno ci gospodarczej i mo-
bilno  w sensie geograficznym. 

Chocia  o promowaniu elastycznych form zatrudnienia w Europejskiej 
strategii zatrudnienia wspominano ju  od lat, to jednak dopiero teraz wy-
ra nie podkre lono, e ich stosowanie musi podlega  pewnym ogranicze-
niom, dzi ki którym pogodz  one interesy pracobiorców i pracodawców. 
Dlatego te  na równi z promowaniem elastycznego rynku pracy podkre la 
si  konieczno czenia elastyczno ci z bezpiecze stwem zatrudnienia 
oraz uznaniem roli partnerów spo ecznych (Wytyczna nr 21). Zasada ta, 
od skrótu s ów flexibility (elastyczno ) i security (bezpiecze stwo) nosi 
nazw FLEXICURITY. 

Wiedza i innowacje
na rzeczwzrostu
gospodarczego

Europa–bardziej
atrakcyjne
miejscedo

inwestowania
i pracy

Tworzeniewi kszej
liczby lepszych
miejsc pracy

WSPÓLNOTOWY PROGRAM
LIZBO SKI 2005 2008



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina                                                      

Flexicurity bywa inaczej okre lane jako gwarancja bezpiecznego przej-
cia mi dzy:

edukacj  a prac ,
prowadzeniem domu (bierno ci  zawodow ) a prac ,
ró nymi miejscami zatrudnienia, 
bezrobociem a prac ,
ró nymi typami umów o prac   itd. 

Elastyczne warunki pracy s  wi c wtedy bezpieczne (i wtedy nale y je 
propagowa  i rozwija ), kiedy na adnym etapie i na adnej z wymienio-
nych wy ej cie ek, które pojawiaj  si  w yciu pracownika, nie powoduj
pogorszenia jego statusu w firmie, jego szans awansu p acowego, awansu 
na wy sze stanowisko, udzia u w szkoleniach, dost pu do informacji, nie 
burz  wi zi rodowiskowych, nie powoduj  dyskryminacji w porównaniu 
z pracownikami pracuj cymi w sztywnych ramach organizacji pracy i nie 
zak ócaj ycia pozazawodowego, a zw aszcza rodzinnego.  

Zdarza si  np., e pracodawca atwo godzi si  na elastyczne rozpo-
czynanie dnia pracy, a zw aszcza na pó niejsze przychodzenie do pracy 

Aby elastyczne zatrudnienie gwarantowa o bezpiecze stwo pracowni-
cze nale y bli ej przyjrze  si , jak rozwi zania, z których korzystamy 
lub mo emy skorzysta  wp ywa  b d  (lub ju  wp ywaj ) na: 

– mo liwo ci i ograniczenia zmiany miejsca pracy; 
– mo liwo ci awansu zawodowego; 
– rodzaj umowy o prac   i równe traktowanie; 
– status bezrobotnego i dost p do aktywnych programów rynku 

pracy; 
– dost p do mo liwo ci elastycznego czasu pracy i bezpieczne 

korzystanie z takich rozwi za ;
– dost p do szkole ;
– warunki wynagradzania za prac  (wysoko  wynagrodzenia, 

jego sk adniki, mo liwo ci otrzymania podwy ki).  
W tych g ównie obszarach tkwi  bowiem najcz ciej pu apki ela-

stycznego zatrudnienia. 
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i pó niejsze jej ko czenie, ale jednocze nie korzystaj c z tego uprawnienia 
pracownik nie uczestniczy w szkoleniach odbywaj cych si  w firmie we 
wczesnych godzinach porannych. Decyzja o podj ciu pracy w elastycz-
nych, nietypowych formach jej organizacji wymaga wi c g bokiej analizy 
korzy ci i kosztów.

Elastyczne sposoby organizowania pracy i czasu pracy 
maj  swoje odniesienie tak e w  polskiej odpowiedzi na ESZ 
– Krajowym Planie Dzia a  na rzecz Zatrudnienia na rok 
2007. W ród podstawowych kierunków dzia a  KPDZ/2007 

w pkt 7 wskazano bezpo rednio „promowanie elastycznych form zatrudnie-
nia i organizacji pracy”. Trzeba równie  podkre li , e kierunek ten za-
warty jest te  w Krajowym Programie Reform na lata 2005-2008 na rzecz 
realizacji Strategii Lizbo skiej. Ponadto Plan na rzecz zatrudnienia wska-
zuje elastyczn  organizacj  pracy jako instrument aktywizacji osób z grup 
znajduj cych si  w szczególnie trudnej sytuacji na rynku pracy, a zw aszcza 
kobiet  samotnie wychowuj cych dzieci w wieku przedszkolnym (pkt 5).  

Elastyczna organizacja pracy to tak e jedno z narz dzi
wskazywanych jako sposób walki z wykluczeniem spo ecz-
nym, wskazane w Strategii Polityki Spo ecznej 2007-2013.
W punkcie 1.1. dotycz cym tworzenia i wzmacniania rozwi -

za  s u cych godzeniu pracy zawodowej i wychowania dzieci, w celu 
podniesienia aktywno ci zawodowej i realizacji planów prokreacyjnych 
wskazuje si  na potrzeb :

rozwijania atypowych form zatrudnienia w ramach przepisów prawa 
pracy umo liwiaj cych czenie pracy zawodowej i wychowywania 
dzieci, 
rozwijania elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy, 
promowania i rozwijania instrumentów rynku pracy, uwzgl dniaj cych 
dzia ania oferowane przez pracodawców, a umo liwiaj ce podj cie
zatrudnienia przez osoby samotnie wychowuj ce dzieci oraz posze-
rzenie ich na rodziny pe ne.  

„Aby zapewni  wi ksz  elastyczno  przy równoczesnej dba o ci
o bezpiecze stwo pracownicy i przedsi biorstwa b d  musieli w wi k-
szym stopniu wykaza  si  zdolno ci  przewidywania, wywo ywania i ra-
dzenia sobie ze zmianami”.  

„Wspólne dzia ania na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia. Nowy 
pocz tek strategii lizbo skiej”
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Aby praca wykonywana w elastycznych warunkach przynios a
oczekiwane efekty, niezb dne jest spe nienie okre lonych warunków. 
Powinni my rozpocz  od zastanowienia si :

– w jakim celu chcemy wykorzysta  mo liwo  elastycznej or-
ganizacji pracy lub czasu pracy? 

– jakich efektów elastycznego wykonywania pracy oczekujemy 
w yciu zawodowym, a jakich w yciu rodzinnym? 

– czy znamy zasady stosowania nowych form organizacji 
pracy/czasu pracy?  

– czy znamy wymogi, jakie stawia si  „elastycznym pracownikom” 
i regu y oceny ich pracy? 

– co zmieni si /powinno si  zmieni  w naszym yciu zawodowym 
i pozazawodowym, aby elastyczno  przynios a efekty, na które 
czekamy podejmuj c prac  w elastycznej jej organizacji? 

– co zmieni si /powinno si  zmieni  w naszym yciu zawodowym 
i pozazawodowym, aby elastyczne warunki wykonywania pracy 
przynios y oczekiwane efekty w yciu poza prac  – w yciu 
rodzinnym? 

3.

Zarówno do wiadczenia zagraniczne, jak i polskie, zwi zane z coraz 
szerszym stosowaniem dost pnych elastycznych rozwi za  na rynku 
pracy wskazuj , e korzystaj c z elastycznej organizacji pracy/czasu 
pracy mo emy spotka  si  zarówno z pozytywnymi, jak i negatywnymi 
efektami takich rozwi za .

.
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W ten sposób, okre laj c nasze oczekiwania i rezultaty, jakie osi -
gamy podejmuj c prac  w elastycznej jej organizacji, atwiej b dziemy 
mogli oceni  istotne dla pracowników wady i zalety stosowanych lub za-
planowanych elastycznych rozwi za .

Powinni my te  odpowiedzie  sobie na pytanie, czy jeste my gotowi 
do podj cia pracy w elastycznych warunkach. Wymaga ona bowiem 
zawsze samodyscypliny i umiej tno ci organizacji swojego czasu, silnej 
motywacji do pracy, a w pewnych formach elastyczno ci tak e zmian 
w organizacji ycia rodzinnego.

Czynniki, które maj  du y wp yw na sukces „elastycznego pracow-
nika”, a wi c na przewag  zalet i korzy ci nad wadami i kosztami ela-
stycznego zatrudnienia, to przede wszystkim:  

dobrowolno  pracy w elastycznej formie (wybór – nie przymus),  
podstawowa wiedza nt. ró nych mo liwo ci elastycznej organizacji 
pracy i zasad prawnych okre laj cych regu y ich stosowania, 
wiedza nt. skutków – pozytywnych i negatywnych – zatrudnienia 
w elastycznej organizacji pracy czy elastycznym czasie pracy: 
• dla nas samych, czyli pracowników obj tych elastycznymi rozwi -

zaniami; 
• dla pracodawcy (firmy); 
• dla pozosta ych pracowników;  
• dla kadry zarz dzaj cej i nadzoruj cej „elastycznych pracowni-

ków”;
dost p do wspieraj cej informacji bie cej i doradztwa w firmie. 

 Ocena plusów i minusów elastycznego zatrudnienia w ogóle jest do
skomplikowana, gdy  przy ró nych elastycznych rozwi zaniach otrzymu-
jemy inne efekty. Nale y te  odr bnie analizowa  wady i zalety elastycz-
no ci na rynku pracy zarówno z punktu widzenia pracownika, jak i praco-
dawcy. 
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ród o: Extended and unusual working hours in European companies, Eurofound 2007.

WYKRES 9. REZULTATY STOSOWANIA ELASTYCZNEGO CZASU PRACY (W %) 

Poniewa  w dalszej tre ci omówione zosta y szczegó owo kolejne ela-
styczne rozwi zania, poni ej wska emy je tylko ogólnie. 
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WI KSZE SZANSE ZNALEZIENIA 
ODPOWIEDNIEJ PRACY

To czynnik istotny dla osób, które nie chc  lub nie 
mog  – np. z powodu wieku, stanu zdrowia, sytuacji 
rodzinnej czy zainteresowa  pozazawodowych praco-
wa  w sztywnych ramach (8 godzin x 5 dni w tygo-
dniu) standardowego czasu pracy. Dla wielu z tych 
osób mo liwo  elastycznej organizacji pracy czy 
wykonywania pracy w domu to podstawowy warunek 
mo liwo ci wykonywania pracy zarobkowej w ogóle. 

LEPSZE WARUNKI GODZENIA 
PRACY ZAWODOWEJ Z YCIEM 
RODZINNYM

Mo liwo  dostosowania sposobu wykonywania pracy 
(rozk adu dni i godzin pracy, sposobu rozliczania 
czasu pracy, mo liwo ci wykonywania pracy poza 
firm ) do naszych potrzeb wynikaj cych z obci enia 
obowi zkami rodzinnymi, a zw aszcza opiek  nad nie-
samodzielnymi cz onkami naszej rodziny. 

WI KSZE MO LIWO CI ROZWOJU 
ZAWODOWEGO 

Elastyczne podej cie do czasu pracy i jej organizacji 
u atwia czenie pracy zawodowej z nauk , uczestnic-
twem w szkoleniach zawodowych, kursach itp. 

WI KSZA MOTYWACJA DO PRACY Zadowolenie z warunków wykonywania pracy po-
zwala na koncentrowanie si  na jej efektach. Ela-
styczne, dogodne warunki wykonywania pracy pozwa-
laj  na wi ksze identyfikowanie si  z celami dzia ania 
firmy. Gdy jeste my zadowoleni z pracy (warunków), 
pracujemy wydajniej.  

ELIMINACJA STRESU ZWI ZANEGO
Z KONIECZNO CI  STOSOWANIA 
DORA NYCH ROZWI ZA

Choroba cz onka rodziny, problem z opiek  nad 
dzieckiem w sytuacji niespodziewanego zamkni cia
placówki czy nieobecno ci opiekunki, pilne sprawy 
urz dowe to tylko najcz ciej pojawiaj ce si  przy-
czyny niespodziewanych nieobecno ci w firmie. Go-
r czkowe poszukiwanie dora nego rozwi zania to 
sytuacja stresuj ca, chyba e wcze niej ustalone zo-
sta y zasady post powania w takich sytuacjach, po-
zwalaj ce czy to na wykonywanie pracy w domu, czy 
pó niejsze przychodzenie do firmy, czy np. rozlicza-
nie si  przede wszystkim z zada  i terminów, a nie 
z czasu obecno ci w pracy.  

ZMNIEJSZENIE ZAGRO ENIA
UTRAT  PRACY

Rozwi zania pozwalaj ce elastycznie organizowa
czas pracy w powi zaniu z obowi zkami rodzinnymi 
umo liwiaj  te  lepsze wywi zywanie si  z obowi z-
ków pracowniczych, zmniejszaj  absencj , pozwalaj
na rozwój zawodowy. „Elastyczni pracownicy” nie 
ró ni  si  wi c pod tymi wzgl dami od zatrudnionych 
pozosta ych, a cechy te s  dla pracodawcy szczegól-
nie istotne przy ocenie pracownika i jego przydatno ci
dla firmy.

ZALETY – KORZY CI
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BRAK ROZDZIELNO CI MI DZY CZASEM 
PRACY I CZASEM POZA PRAC (CZASEM
DLA RODZINY)

Maj c wi ksz  swobod  decydowania o godzi-
nach rozpoczynania i ko czenia pracy – zarówno 
w firmie, jak i w domu – w sytuacji zaanga owania 
w obowi zki zawodowe cz sto po wi ca si  na 
nie wi cej czasu ni  w sztywnej organizacji pracy. 
Wyd u ony w ten sposób dobrowolnie czas pracy 
jest czasem, który przy innej organizacji zaj
zwykle po wi ca si  rodzinie.  
Zw aszcza w przypadku pracy wykonywanej w domu 
zaciera si  granica mi dzy czasem pracy a cza-
sem dla rodziny. Trudno ci w organizowaniu 
swojej pracy, przeplatanie si  zaj  domowych 
i zawodowych mog  prowadzi  do konfliktu.

OGRANICZONY KONTAKT ZE 
RODOWISKIEM PRACY

Zarówno wykonywanie pracy poza firm , jak 
i elastyczna organizacja pracy powoduj  rzadsze 
kontakty z pozosta ymi pracownikami. Mo e to by
przyczyn  coraz rzadszych kontaktów kole e -
skich i prowadzi  do zanikania wi zi mi dzy pra-
cownikami.   

OGRANICZONY DOST P DO INFORMACJI Wspomniane wy ej, ograniczone i/lub inne ni
w przypadku wi kszo ci pozosta ych pracowników 
dni i godziny pracy w firmie powoduj , e nie 
wszystkie informacje, które przekazywane s  pra-
cownikom trafiaj  tak e do osób zatrudnionych 
w elastycznych formach organizacji pracy.  

OGRANICZONY DOST P DO SZKOLE ,
AWANSU, WIADCZE  PRACOWNICZYCH

Zarówno mniejsza ilo  czasu sp dzanego w firmie, 
jak i elastyczna organizacja pracy powoduj , e
czas pracy elastycznych pracowników nie zawsze 
odpowiada godzinom, w jakich organizowane s
szkolenia zawodowe.  
Nie zawsze pracodawcy tak samo traktuj  pracow-
ników zatrudnionych w elastycznych formach 
organizacji pracy, jak pozosta ych. Mo e zdarzy
si , e „elastyczni pracownicy”, zw aszcza wyko-
nuj cy swoje obowi zki poza firm , nie s  przez 
pracodawc  brani pod uwag  przy naborze na 
kursy czy szkolenia zawodowe. Pracownicy za-
trudnieni w elastycznych formach i elastycznym 
czasie pracy – traktowani czasem nies usznie jako 
mniej dyspozycyjni na co dzie  – bywaj  pomijani 
przy awansach (bo ju  korzystaj  z „preferencji” 
w stosunku do zatrudnionych w sztywnych ra-
mach). Sygnalizowane s  te  przypadki  ograni-
czania - z tego samego powodu -  dost pu i wyso-
ko ci wiadcze  socjalnych dla pracuj cych 

WADY – KOSZTY
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Ró nicowanie przez pracodawc  wysoko ci wynagrodzenia za prac ,
dost pu do zatrudnienia, do szkole , do awansu zawodowego, do informacji 
czy te  do wiadcze  spo ecznych ze wzgl du na zatrudnienie w pe nym
lub niepe nym wymiarze czasu pracy, albo ze wzgl du na wykonywanie 
pracy w sztywnej lub elastycznej formie organizacji pracy, systemie czasu 
pracy, w domu czy w formie telepracy oznacza DYSKRYMINOWANIE 
PRACOWNIKÓW.

w elastycznych formach; zw aszcza w niepe nym 
wymiarze czasu pracy. 

MNIEJSZE BEZPIECZE STWO 
ZATRUDNIENIA

Elastyczna organizacja pracy i elastyczny czas 
pracy to rozwi zania traktowane wci  jako „niety-
powe”. W sytuacji trudno ci z popytem na dobra 
lub us ugi wytwarzane przez firm , kiedy zachodzi 
potrzeba ograniczenia liczby zatrudnionych, naj-
cz ciej – jak wskazuj  badania i kontrole PIP – 
zwalniani s  w pierwszej kolejno ci pracownicy, 
z którymi wi  si  inne od powszechnie wyst puj -
cych zasady ewidencji czasu pracy, rozliczania 
efektów pracy (zada ), wiadczenie pracy poza 
firm  itp. Zagro enie utrata pracy w sytuacjach 
kryzysowych w firmie jest wi c w przypadku „ela-
stycznych pracowników” wi ksze ni  pracowników 
zatrudnionych w formach i na zasadach typowych, 
sztywnych. 

BARIERA OPORU WOBEC ZMIAN Ka de nowe rozwi zanie – zw aszcza gdy nie-
wiele o nim wiemy – ka da zmiana powoduje, e
podchodzimy do niej ostro nie i nieufnie, a cz sto
nawet niech tnie. Zwykle osoby, których zakres 
obowi zków zmienia si , a same nie podlegaj
nowym rozwi zaniom protestuj  przeciw stosowa-
niu jakichkolwiek innowacji, uto samiaj c je z ko-
nieczno ci  ponoszenia dodatkowych nak adów 
(czasu, zakresu obowi zków) z ich strony. Mo e to 
wp ywa  niekorzystnie na atmosfer  w pracy i sto-
sunki kole e skie. 

PAMI TAJ !
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Uzyskanie okre lonych korzy ci i ponoszenie okre lonych kosztów 
zale y od wielu czynników. Takich czynników, które b d  ró nicowa  ko-
rzy ci i wady elastycznego zatrudnienia jest bardzo du o. Po stronie pra-
codawcy trzeba bra  pod uwag  np. kondycj  finansow  firmy, charakter 
jej dzia alno ci, warto  kwalifikacji zawodowych i atwo  w dost pie do 
pracowników, wielko  firmy i skal  elastycznego zatrudnienia itd.  

W przypadku pracowników decyduje te  indywidualna sytuacja osobi-
sta (rodzinna) elastycznych pracowników, wiedza o zasadach obowi zu-
j cych w firmie oraz prawach i obowi zkach osób pracuj cych w elastycz-
nych ramach czasowych, zaanga owanie w prac  zawodow , nat enie 
konfliktu mi dzy prac  a obowi zkami zawodowymi, cechy osobowo-
ciowe (por. rozdz. IV i V) i wiele innych. 

Pami ta  nale y, e nie wszystkie rozwi zania s  mo liwe do zasto-
sowania w ka dym zak adzie pracy i nie ze wszystkich mo e korzysta
ka dy pracownik. Szczególnie trudne ze wzgl dów organizacyjnych jest 
uelastycznienie organizacji pracy i czasu pracy w zak adach produkcyjnych; 
zw aszcza przy produkcji ta mowej. Nie ka da firma jest te  w stanie 
wprowadzi  okre lone rozwi zania ze wzgl du na konieczno  poniesie-
nia pewnych nak adów finansowych. Ponadto, nie ka dy pracownik ma 
odpowiednie umiej tno ci, aby pracowa  w nietypowej, elastycznej formie 
organizacji. Problemem pozostaje te  zainteresowanie zarówno praco-
dawców, jak i pracowników mo liwymi do stosowania rozwi zaniami na 
rzecz równowa enia pracy z yciem rodzinnym pracowników.  

Ka de z elastycznych rozwi za  inaczej wp ywa na to, jakich efektów 
– pozytywnych i negatywnych – powinni my si  spodziewa , gdy decy-
dujemy si  z nich korzysta . Ze wzgl du na mo liwo  wielu wariantów 
wprowadzania ka dego z elastycznych rozwi za  czy to w organizacji pracy, 
czy w organizacji czasu pracy nie sposób wskaza  ani wszystkich pozytyw-
nych, ani negatywnych stron ka dego z mo liwych rozwi za .

Aby osi gn  cel, w jakim stosowane s  elastyczne rozwi zania, za-
równo pracodawca, jak i pracownik musz  stosowa  si  do okre lonych
zasad post powania. Oto podstawowe z nich: 
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PRACOWNIK:
Korzystanie z mo liwo ci, jakie daje wykonywanie pracy w sposób 

uelastyczniony oznacza zobowi zanie do wzajemno ci zgodnie z zasad
„korzystam z praw – mam obowi zki”. Z tego te  powodu nale y ocze-
kiwa  od „elastycznego pracownika”.

WYMAGANIA UZASADNIENIE

ODPOWIEDNIA JAKO ,
WYDAJNO  I EFEKTYWNO
PRACY

TERMINOWE WYWI ZYWANIE SI
Z OBOWI ZKÓW PRACOWNICZYCH

Pracodawca – daj c mo liwo  elastycznej organiza-
cji pracy – usuwa bariery ograniczaj ce mo liwo ci
wywi zywania si  z zada  pracowniczych. Tworz c
dogodne (elastyczne) warunki do wykonywania obo-
wi zków pracowniczych  ma prawo oczekiwa  ko-
rzystnych efektów tak zorganizowanej pracy i ocenia
pracowników wg tych efektów, nie bior c ju  pod 
uwag  pozazawodowych obci e  zatrudnianego 
personelu. 

DBANIE O W ASNY ROZWÓJ 
ZAWODOWY

Korzystanie z elastycznych mo liwo ci wywi zywania 
si  z obowi zków pracowniczych mo e wi za  si
z ograniczonym dost pem do szkole  zawodowych 
i podnoszenia kwalifikacji. „Elastyczny pracownik” nie 
jest jednak z tego powodu zwolniony z wymogu dba-
o ci o swój rozwój zawodowy, gdy  jest to warunkiem 
odpowiedniej jako ci jego pracy.  

NIENADU YWANIE MO LIWO CI,
JAKIE DAJE ELASTYCZNA 
ORGANIZACJA PRACY, MIEJSCE 
PRACY CZY CZAS PRACY

Mo liwo  elastycznego organizowania swojej pracy 
czy wykonywania pracy w domu opiera si  na do-
mniemaniu uczciwo ci osób korzystaj cych z takich 
rozwi za . Elastyczne warunki pracy nie zwalniaj
z braku dyscypliny pracowniczej, dbania o powierzone 
mienie, obowi zku zachowania poufno ci czy tajno ci
zastrze onych informacji, korzystania z wyposa enia 
s u bowego w okre lonym przez pracodawc  celu 
i zakresie.

LOJALNO  WOBEC MACIERZYSTEJ 
FIRMY

Korzystaj c z nietypowych, korzystnych dla pracow-
nika rozwi za  udost pnionych przez konkretnego 
pracodawc  pracownicy powinni przyczynia  si  do 
budowania dobrej pozycji swojej firmy, realizowania 
jej celów dzia ania, rozwoju, kreowania dobrego jej 
wizerunku w otoczeniu. 
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KA DE Z ELASTYCZNYCH ROZWI ZA  W ORGANIZACJI PRACY LUB JEJ 
CZASU WARTE JEST WPROWADZENIA (TZN. JEST EFEKTYWNE, SKUTE-
CZNE) TYLKO WTEDY, GDY PRZYNOSI KORZY CI ZARÓWNO PRACOWNI-
KOWI, JAK I FIRMIE (PRACODAWCY). 

.

PRACODAWCA:
Zasady, jakie obowi zuj  pracodawców, to przede wszystkim: 

WYMAGANIA UZASADNIENIE

KLAROWNO  STOSOWANYCH 
REGU

Pozwala na wyeliminowanie w tpliwo ci co do uzna-
niowo ci stosowanych rozwi za , ich zasadno ci
i mo liwo ci pos dzenia o dyskryminowanie pracow-
ników, dla których okre lone rozwi zania nie s
z obiektywnych przyczyn dost pne. 

CI G O  ROZWI ZA
I KONSEKWENCJA DZIA ANIA

To zasady pozwalaj ce na wi ksze zaufanie do pra-
codawcy, na zaakceptowanie celów dzia ania firmy 
i g bsze uto samianie si  z nimi, na poczucie bez-
piecze stwa zatrudnienia w ród pracowników. Kon-
sekwentne stosowanie wybranych zasad organizo-
wania pracy sprzyja lepszej jej organizacji. 

PODEJ CIE INDYWIDUALNE To warunek skuteczno ci funkcjonowania elastycz-
nego zatrudnienia: ka de rozwi zanie musi odpowia-
da  rzeczywistym oczekiwaniom pracownika i nie 
mo e mu by  narzucone, gdy  wówczas mog oby 
spowodowa  nasilenie, a nie z agodzenie konfliktu 
mi dzy jego obowi zkami zawodowymi i rodzinnymi. 
Cel stosowanych rozwi za  musi by  akceptowany 
przez pracowników, a rozwi zania po dane dla 
jednych, dla innych mog  by  nie do przyj cia.   

Ka dy pracodawca w swoim dzia aniu kieruje si  przede wszystkim 
zyskiem, bo w tym celu prowadzi swoj  firm . Dlatego te  to korzy ci, jakie 
mo e on osi gn , decyduj  o zaanga owaniu w jakiekolwiek dzia ania 
wspieraj ce równowag  mi dzy prac  i yciem pozazawodowym pracow-
ników. Nie mo na wi c wymaga  od pracodawcy, aby stosowa  elastyczne 
rozwi zania u atwiaj ce pracownikom czenie ycia zawodowego z po-
zazawodowym, je eli powoduj  one negatywne konsekwencje dla firmy. 
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„Praca przez telefon, kontakt telefoniczny z jakim  potencjalnym 
klientem czy z jak  osob , z któr  trzeba porozmawia ”.  

[potencjalny telepracownik; m czyzna; informatyk]
„Po prostu rozmowa przez telefon, zapoznanie klienta z danym to-

warem przez telefon”. 
[potencjalny telepracownik; kobieta; recepcjonistka w hotelu] 

„Nie ma kontaktu z pracodawc  takiego oko w oko, jest wszystko 
za atwiane przez telefon”. 

[telepracownik;  m ody m czyzna;  przedstawiciel handlowy]

1.

DEFINICJE TELEPRACY

Aby przekona  si , czy telepraca jest dla Ciebie, musisz dowiedzie
si  jak najwi cej o tej formie zatrudnienia. Bez znajomo ci definicji, ro-
dzajów telepracy i zakresu wykorzystania trudno wyobrazi  sobie wyko-
nywanie pracy z dala od siedziby firmy. Mo e nigdy na swojej cie ce 
zawodowej nie spotka e  telepracownika.  

W potocznym rozumieniu, gdy pytamy ludzi nie maj cych do czynienia 
w praktyce z teleprac , kojarzy si  ona negatywnie. Postrzegana jest cz -
sto jako metoda pracy wykorzystywana g ównie przez akwizytorów, cha-
upników, telemarketing  czy wprowadzanie danych do komputera.  

UWAGA !

Dowiedz si  jak najwi cej o telepracy, by poni sze cytaty by y
w ród nas rzadko ci .
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„Jakie  robótki domowe, r czne? Jakie  cha upnictwo tak zwane, 
z tym mi si  to najpierw kojarzy o”. 

[telepracownik, m oda kobieta, przedstawiciel handlowy] 
„Telepraca to mi si  kojarzy z telezakupami mango. Komicznie mi si

kojarzy. Telepraca te  mi si  kojarzy z infolini , e kto  jest telein-
formatorem. Dzwoni si  gdzie  i ten kto  powtarza sta  formu k  przez 
telefon. (...) „Telepraca” bardziej kojarzy mi si  z prac  telefonistki, która 
udziela informacji przez telefon, ni  z kim , kto ma jakie  stanowisko i jak
prac  powa niejsz ”.

[telepracownik, m ody m czyzna, grafik zatrudniony w teatrze] 
[badania zrealizowane w 2005 r.  przez PBS w Sopocie]

Sam musisz przekona  si , czy proponowane rozwi zanie jest dla 
Ciebie. A mo e zostaniesz inicjatorem wdro enia telepracy w Twojej firmie 
i cz onkiem zespo u projektowego. Wiedza o telepracy, jej rodzajach, zasto-
sowaniu i sposobach wdra ania na wiecie i w Polsce w takim przypadku 
b dzie niezb dna.

DEFINICJE TELEPRACY

Na wiecie i w Polsce mo emy znale  kilkadziesi t prób zdefiniowa-
nia telepracy.  Zwró my uwag  na trzy najwa niejsze elementy pojawia-
j ce si  w wi kszo ci definicji. 

Nale  do nich: 
organizacja pracy, 
lokalizacja,
technologia. 

Elementy te b d atwiejsze do zidentyfikowania, gdy b dziemy anali-
zowa  rodzaje telepracy, ale zanim do tego dojdziemy, przyjrzyjmy si
kilku istotnym i cz sto wykorzystywanym definicjom. 
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Praca wykonywana w domu lub w oddaleniu od umiejscowienia 
biznesu pracodawcy wiadczona z wykorzystaniem IT.  

ród o: Departament Pracy USA. 
Forma pracy, w której praca wykonywana jest w miejscu odleg ym od 

centrali albo urz dze  produkcyjnych z wykorzystaniem technologii 
informacyjnych i telekomunikacyjnych, bez osobistego kontaktu z innymi 
pracownikami.  

ród o: Mi dzynarodowa Organizacja Pracy. 
Ka da forma zast pienia dojazdów zwi zanych z prac  przez 

technologie informatyczne (takie jak telekomunikacja i komputery). Autor 
poszerzy  t  definicj  o poj cie teledojazdów, czyli „okresow  prac  poza 
central  firmy, wykonywanie pracy w domu, w siedzibie klienta lub 
telecentrum, co najmniej jeden dzie  w tygodniu”.   

ród o: Jack Nilles, Telepraca. Strategiczne kierowanie wirtualn  za og .

Import miejsc pracy, eksport kompetencji
Konferencja Telepraca w Polsce (Warszawa 2004 r.)

„To kolejny dowód na to, e granice geograficzne przestaj  mie  zna-
czenie  i rodzi si  nam nowe zjawisko spo eczne. Oto, dzi ki Internetowi 
zupe nie zmienia si wiat, równie wiat pracy, do której wszyscy przy-
wykli my. Teraz w Waszych r kach jest zmiana mentalno ci, g ównie 
w ród pracodawców, dla których telepraca jest ogromn  szans  cho-
cia by na redukcj  kosztów, jakie ponosicie w zwi zku z zatrudnianiem 
pracowników w tradycyjny sposób. Chc  Was przekona , e telepracow-
nicy s  bardziej efektywni i lojalni, a przy tym mniej kosztowni. Firma IBM 
rocznie oszcz dza do 24 mln dolarów, zatrudniaj c telepracowników”. 

Jack Nilles

Fragment

Los Angeles Warszawa

Fragment
telewyk adu
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Telepraca zdefiniowana zosta a jako forma organizacji i/albo wyko-
nywania pracy przy wykorzystaniu technologii informacyjnych, w której 
powa na cz  czasu pracy pracownika regularnie wykonywana jest poza 
siedzib  firmy w ramach umowy o prac  lub umowy cywilnoprawnej. 

Komisja Europejska promuj c rozwój elastycznych, nietypowych form 
pracy du  wag  przywi zuje do telepracy, jako sposobu wiadczenia 
pracy wykorzystuj cego w najwi kszym stopniu nowoczesne technologie 
informacyjne.

ASPEKTY PRAWNE – POZIOM EUROPEJSKI

W lipcu 2002 r. partnerzy spo eczni na szczeblu UE13 po kilku latach 
trudnych negocjacji podpisali nowe ramowe porozumienie na temat regu-
lacji telepracy14. Porozumieniu Ramowemu w sprawie telepracy na da-
nie UNICE nadana zosta a forma Porozumienia „dobrowolnego” (volun-
tary), które realizowane b dzie przez samych partnerów spo ecznych, sy-
gnatariuszy porozumienia. Telepracownikiem jest osoba wykonuj ca prac
zgodnie z przyj t  w ramowym porozumieniu definicj .

Przyj ta w ten sposób swego rodzaju wspólnotowa regulacja prawna 
(z punktu widzenia teorii prawa europejskiego mo e by  kwalifikowana do 
kategorii soft-law) uzupe niona zosta a przez sygnatariuszy zaproszeniem 
krajów kandyduj cych w roku 2002 do UE do jej stosowania. W ramowym 
porozumieniu przyj to 12 zasad wdra ania telepracy: 

13 European  Trade Union Cinfederation (ETUC); Council of European Professional 
and Managerial Staff (EUROCADRES); European Confederation of Executives and 
Managerial Staff (CEC); Union of Industrial and Employers’ Confederation of Europe 
(UNICE); European Association of Craft, Small and Medium-Sized Enterprises (UEAPME); 
European Centre of Enterprises with Public Participation and of Enterprises of General 
Economic Interest (CEEP). 

14 Social partners sign teleworking accord, European Industrial Relations Observa-
tory on line http://www.eiro.eurofound.ie/2002/07/Feature/EU0207204F.html. 
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1. Dobrowolny charakter telepracy (wprowadzenie telepracy mo e na-
st powa  z inicjatywy pracodawcy b d  pracownika – propozycja mo e
by  przyj ta albo odrzucona przez ka d  ze stron, podobnie  mo e by
ona zmieniona na wniosek ka dej ze stron). 

2. Pisemna informacja (telepracownik powinien uzyska  na pi mie od 
pracodawcy informacj  o porozumieniu zbiorowym maj cym zastosowa-
nie oraz opis pracy, która ma by  przez pracownika wykonywana, a tak e
o takich zagadnieniach, jak miejsce pracownika w strukturze organizacyj-
nej przedsi biorstwa, sposób rozliczania pracy). 

3. Status zatrudnieniowy (przej cie do telepracy nie zmienia statusu 
zatrudnieniowego pracownika, odmowa podj cia telepracy nie mo e by
podstaw  do zako czenia stosunku pracy ani zmiany jego warunków). 

4. Warunki zatrudnienia (telepracownik powinien korzysta  z tych sa-
mych uprawnie  gwarantowanych przez ustawodawstwo i porozumienia 
zbiorowe, z jakich korzystaj  pracownicy tradycyjni, charakter wykonywa-
nej pracy mo e uzasadnia  uzupe niaj ce umowy indywidualne lub zbio-
rowe).

5. Monitorowanie (pracodawca powinien respektowa  prywatno  tele-
pracownika, a system monitoringu powinien by  dostosowany do celów 
pracodawcy i respektowa  dyrektyw  o wizualnym monitoringu). 

6. Ochrona danych (pracodawca odpowiedzialny jest za zapewnienie 
ochrony danych wykorzystywanych i przetwarzanych przez telepracow-
nika w toku pracy, a tak e za informacj  o przepisach i zasadach dotycz -
cych ochrony danych. Obowi zkiem telepracownika jest przestrzeganie 
przyj tych zasad). 

7. Wyposa enie (wszystkie zagadnienia dotycz ce wyposa enia, odpo-
wiedzialno ci i kosztów powinny by  wyra nie okre lone przed rozpocz -
ciem realizacji umowy o telepracy. Jako ogóln  zasad  przyj to, e praco-
dawca jest odpowiedzialny za dostarczenie, zainstalowanie i utrzymanie 
sprz tu niezb dnego dla regularnej telepracy, chyba e pracownik wyko-
rzystuje swój w asny sprz t. Pracodawca powinien tak e pokrywa  koszty 
zwi zane bezpo rednio z regularn  teleprac  szczególnie zwi zane z komu-
nikacj . Pracodawca powinien tak e zapewni  pracownikowi techniczne 
wsparcie). 

ZASADY WDRA ANIA TELEPRACY
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8. Odpowiedzialno  (w zgodzie z ustawodawstwem krajowym i porozu-
mieniami zbiorowymi pracodawca zobowi zany jest do ponoszenia kosz-
tów zwi zanych z utrat  i uszkodzeniem sprz tu i danych wykorzystywa-
nych przez telepracownika. Telepracownik powinien przejawia  trosk
o sprz t i nie powinien gromadzi  ani rozprowadza  przez Internet nielegal-
nych materia ów).

9. Zdrowie i bezpiecze stwo (zgodnie z dyrektywami UE, ustawodaw-
stwem krajowymi i porozumieniami zbiorowymi, pracodawca jest odpo-
wiedzialny za zdrowie i bezpiecze stwo telepracownika. Powinien tak e
poinformowa  pracownika o polityce przedsi biorstwa w zakresie bezpie-
cze stwa i ochrony pracy. Telepracownik ponosi odpowiedzialno  za 
w a ciwe realizowanie przyj tych zasad. Pracodawca i przedstawiciele 
pracowników, a tak e odno ne w adze mog  mie  dost p do miejsca te-
lepracy dla stwierdzenia, czy zasady bezpiecze stwa i higieny pracy s
prawid owo stosowane. Je li miejscem pracy telepracownika jest jego dom 
lub mieszkanie, to kontrola wymaga wcze niejszego poinformowania i zgody
pracownika. Telepracownik ma prawo dania wizyty inspekcyjnej). 

10. Organizacja pracy (telepracownicy maj  prawo organizowania swojego 
czasu pracy w ramach obowi zuj cego ustawodawstwa, porozumie  zbio-
rowych i przepisów przedsi biorstwa. Obci enie prac  i kryteria wydajno-
ci powinny by  ekwiwalentne w stosunku do porównywalnych pracowni-

ków tradycyjnych. Pracodawca powinien podj  dzia ania maj ce na celu 
zapobieganie izolacji telepracowników, w tym stworzenie mo liwo ci re-
gularnych spotka  z kolegami, jak te  umo liwi  dost p do wewn trznych
informacji w przedsi biorstwie). 

11. Szkolenie (telepracownicy powinni mie  taki sam dost p do szkole
i by  oceniani tak samo jak ich koledzy pracuj cy w biurze, ponadto po-
winni mie  odpowiednie mo liwo ci szkolenia zwi zanego z wykorzysty-
wanym sprz tem. Kierownicy i najbli si koledzy mog  równie  wymaga
szkolenia niezb dnego przy organizowaniu i wykorzystywaniu telepracy). 

12. Uprawnienia wynikaj ce z porozumie  zbiorowych (telepracow-
nicy powinni mie  takie same uprawnienia jak ich koledzy w biurze i nie 
powinno by  przeszkód w kontaktowaniu si  z przedstawicielami pracowni-
ków. Telepracownicy powinni mie  tak e prawo do uczestniczenia 
i stawania do wyborów do reprezentacji pracowników na takiej samej za-
sadzie jak ich koledzy w biurze, a tak e musz  by  brani pod uwag  przy 
okre laniu progów liczebno ci reprezentacji pracowniczych. Przedstawi-
ciele reprezentacji pracowniczych powinni by  informowani i konsultowani 
w sprawie wprowadzania telepracy w zgodzie z europejskimi i krajowymi 
przepisami i porozumieniami zbiorowymi oraz przyj t  praktyk ).
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W Wielkiej Brytanii uznano, e ramowe porozumienie jest 
dobrym przyk adem dzia ania partnerów spo ecznych na szczeblu euro-
pejskim, odnosz cego si  do wspólnych wyzwa  i osi gania porozu-
mie  na tyle elastycznych, by mog y by  dostosowane do specyficznych 
warunków poszczególnych krajów.

Praktyka stosowania ramowego porozumienia o telepracy stanowi in-
tegralny element procesu upowszechniania znajomo ci i praktyki stoso-
wania telepracy w poszczególnych krajach UE. W procesie tym uczestnicz
partnerzy spo eczni: zwi zki zawodowe, zwi zki pracodawców, instytu-
cje pa stwowe, organizacje pozarz dowe.   

W niektórych krajach partnerzy spo eczni po wielu miesi cach nego-
cjacji uznali, e najlepsz  drog  wprowadzania ramowego porozumienia 
b dzie wprowadzenie odpowiednich przepisów do nowelizowanych ko-
deksów pracy. Podobn  procedur  przyj to w Polsce (w marcu 2007 r. 
rz d przyj  projekt nowelizacji Kodeksu pracy i wprowadzenia przepisów 
o telepracy, które zosta y uchwalone w dniu 24.08.2007 r.).   

STOSOWANIE RAMOWEGO POROZUMIENIA O TELEPRACY
W PRAKTYCE KRAJÓW UE
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  W Portugalii partnerzy spo eczni  nie byli zgodni co do 
przyj tej drogi legislacyjnej. Rz d podj  jednak decyzj , aby postano-
wienia ramowego porozumienia wprowadzi  do znowelizowanego ko-
deksu pracy w sierpniu 2003 roku. 

 Na W grzech postanowienia porozumienia zosta y wpro-
wadzone do znowelizowanego kodeksu pracy od maja 2004 r. dla sek-
tora publicznego i prywatnego. Ustawowa droga wdra ania telepracy, 
po trójstronnych konsultacjach i negocjacjach zosta a przez partnerów 
spo ecznych w pe ni zaakceptowana. Dla promowania telepracy rz d
powo a  w 2004 r. Rad  Telepracy (Telework Council).  

 W Republice Czeskiej po wielu miesi cach negocjacji part-
nerzy spo eczni uznali, e najlepsz  drog  wprowadzania postanowie
ramowego porozumienia b dzie wprowadzenie odpowiednich przepisów  
do nowego kodeksu pracy. Nowy kodeks pracy wszed  w ycie 
1 stycznia 2007 r. W nowym art. 317 przewiduje si  mo liwo  wprowa-
dzenia telepracy. 
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 Hiszpania od 2003 r. w czy a przepisy ramowego porozu-
mienia do hiszpa skiego systemu stosunków pracy. Pierwsze hiszpa -
skie narodowe porozumienie odwo uj ce si  do przyj tych na szczeblu 
unijnym zasad wdra ania telepracy zawarto w roku 2003, rozszerzono 
w 2004 i w latach nast pnych. Zasady przyj te w ramowym porozumieniu 
sta y si  wytycznymi dla negocjatorów porozumie  zbiorowych w ca ym
kraju. Porozumienia te ustali y priorytety dla negocjacji na innych szcze-
blach: sektorowych, regionalnych, zak adowych. Pod koniec 2006 roku 
w Hiszpanii by o 10 porozumie  zbiorowych o telepracy na szczeblu 
sektorowym, regionalnym i zak adowym. Dotyczy y one przemys u che-
micznego, sektora prasy codziennej, regionu Walencja, przedsi biorstw
Telefonia de Espana, Telefonia Moviles Espana i Ibermatica.  

Hiszpa ska Inspekcja Pracy odwo uje si  do postanowie  unijnego 
porozumienia w sprawach relacji telepracowników i ich pracodawców.  

W Wielkiej Brytanii partnerzy spo eczni [Konfederacja Bry-
tyjskiego Przemys u (CBI); Konfederacja Zwi zków Zawodowych (TUC); 
Organizacja Pracodawców Sektora Publicznego (CEEP)] w 2003 r. przy-
gotowali wspólny przewodnik po telepracy (w 2003 r.) Strona rz dowa 
uczestniczy a aktywnie w upowszechnianiu tre ci przewodnika, a strona 
zwi zkowa zaanga owa a si  w praktyczne wdra anie telepracy.  

W dokumencie podkre lono, e nowoczesne technologie informa-
cyjno-komunikacyjne zmieniaj  sposób dzia ania firm. Telepraca dzi ki 
wykorzystaniu tych technologii umo liwia prac  poza tradycyjnym rodo-
wiskiem biurowym i przynosi wiele korzy ci zarówno pracownikom, jak 
i pracodawcom.   

TELEPRACA W POROZUMIENIACH
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Co i komu daje telepraca?
– Umo liwia elastyczn  prac , zwi ksza szans  zatrudnienia, 

szczególnie dla osób obarczonych rodzin  albo doje d aj cych 
z du ych odleg o ci; 

– Zwi ksza wp yw pracownika na rozk ad pracy w ci gu dnia; 
– Pomaga pracownikom w równowa eniu pracy z obowi zkami 

pozazawodowymi; 
– Zmniejsza skal  dojazdów do pracy, redukuje czas dojazdu, t ok

i zanieczyszczenia; 
– Zwi ksza satysfakcj  z pracy; 
– Przybli a us ugi publiczne do klienta w uk adzie przestrzennym; 
– Daje mo liwo ci szerszej rekrutacji pracowników bez ogranicze

geograficznych; 
– Ogranicza koszty wyposa enia biura; 
– Stwarza nowe szanse: poprawia wydajno  i konkurencyjno

firm;
– Zmniejsza fluktuacj  kadr; 
– U atwia regionalny rozwój. 

Zadaniem przewodnika by a pomoc w rozwi zywaniu praktycznych 
problemów zwi zanych z wdra aniem i stosowaniem telepracy w na-
wi zaniu do 12 zasad przyj tych w ramowym porozumieniu. 

                               

 W Szwecji w maju 2003 r. przyj to zasad , e tekst unijnego 
porozumienia staje si  wytyczn  przy zawieraniu porozumie  o telepracy.   

 W Finlandii (od maja 2005 r.) rekomenduje si  przyj cie 
zasad unijnego porozumienia w kolektywnych rokowaniach o wdra aniu 
telepracy.  

 W Norwegii (w 2005 r.) przyj to wytyczne dla telepracy, które 
stanowi  rekomendacje dla partnerów spo ecznych przy wprowadzaniu 
telepracy.
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 W Niemczech partnerzy spo eczni zawarli porozumienie 
o zasadach wdra ania telepracy w przemy le chemicznym odwo uj c si
do unijnego porozumienia. 

 W Belgii (w 2005 r.) zawarto narodowe porozumienie zbio-
rowe dotycz ce telepracy. W przyj tych zasadach szczegó owo okre lono 
tre  pisemnego porozumienia mi dzy telepracownikiem i pracodawc ,
skutki braku takiego porozumienia oraz metody obliczania kosztów wy-
posa enia i odpowiedzialno ci za sprz t.  

 W Luksemburgu (w 2006 r.) przyj to na trzy lata narodowe 
porozumienie zbiorowe. Obok przepisów odzwierciedlaj cych unijne poro-
zumienie ramowe, wprowadzono szczegó owe zapisy dotycz ce przekazu 
informacji niezb dnych przed rozpocz ciem telepracy, zasad optowania za 
teleprac  ze strony pracowników, okresu adaptacyjnego, w którym telepra-
cownicy maj  prawo wróci  do pracy w dawnym systemie.  

TELEPRACA W POLSCE – ASPEKTY PRAWNE

16 pa dziernika 2007 r. wesz y w ycie nowe przepisy Kodeksu pracy, 
(rozdzia  II b: Zatrudnianie pracowników w formie telepracy), uchwalone 
24 sierpnia 2007 r., które s  pierwsz  regulacj  dotycz c  telepracy 
w polskim prawie. 
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Ustawa o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych 
ustaw ma na celu stworzenie podstaw prawnych wykonywania pracy w for-
mie telepracy, zgodnie z europejskim ramowym porozumieniem w sprawie 
Telepracy z dnia 16 lipca 2002 r.15

Uchwalona 24 sierpnia 2007 r. ustawa wypracowana zosta a w Ze-
spole problemowym ds. prawa pracy i uk adów zbiorowych Trójstronnej 
Komisji ds. Spo eczno-Gospodarczych. Jest ona wynikiem porozumienia 
pomi dzy organizacjami pracodawców i zwi zków zawodowych oraz strony 
rz dowej z dnia 10 czerwca 2005 r. Przepisy zawarte w nowym rozdziale 
II b zatytu owanym „Zatrudnienie pracowników w formie telepracy” kon-
centruj  si  na specyfice i odr bno ciach wiadczenia pracy w formie te-
lepracy, zarówno w zakresie wprowadzania u danego pracodawcy tele-
pracy oraz wzajemnych relacji mi dzy stronami stosunku pracy.  

DEFINICJA TELEPRACY I TELEPRACOWNIKA

Telepraca (Art. 675 § 1 Kp) – to praca wykonywana regularnie poza 
zak adem pracy, z wykorzystaniem rodków komunikacji elektronicznej 
w rozumieniu przepisów o wiadczeniu us ug drog  elektroniczn .

Telepracownikiem – jest pracownik, który wykonuje prac  w wa-
runkach okre lonych w § 1 i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, 
w szczególno ci za po rednictwem rodków komunikacji elektronicznej. 

WARUNKI STOSOWANIA TELEPRACY

Warunki stosowania telepracy przez pracodawc  okre la si w poro-
zumieniu zawieranym mi dzy pracodawc  i zak adow  organizacj

15 Podstawa prawna: Ustawa z dnia 24 sierpnia o zmianie ustawy - Kodeks pracy 
oraz niektórych innych ustaw. http://orka.sejm.gov.pl/proc5.nsf/ustawy/1651; Ustawa z dnia 
18 lipca 2002 r. o wiadczeniu us ug drog  elektroniczn  (Dz. U. 2002 r., Nr 144, poz. 
1204, ze zm.); Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. 1998 r., Nr 2, poz. 
94, ze zmianami). 

USTAWA O ZMIANIE USTAWY – KODEKS PRACY Z DNIA
24 SIERPNIA 2007 R.
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zwi zkow , a w przypadku gdy u pracodawcy dzia a wi cej ni  jedna za-
k adowa organizacja zwi zkowa – mi dzy tymi organizacjami. 

Je eli u danego pracodawcy nie dzia aj  zak adowe organizacje zwi z-
kowe, warunki stosowania telepracy ustala pracodawca w regulaminie, po 
konsultacji z przedstawicielami pracowników wy onionymi w trybie przyj -
tym u danego pracodawcy. 

Uzgodnienie mi dzy stronami umowy o prac  (teleprac ) mo e nast -
pi : przy zawieraniu umowy o prac  albo w trakcie zatrudnienia. W umo-
wie dodatkowo okre la si  warunki wykonywania telepracy.  

W trakcie zatrudnienia zmiana warunków wykonywania pracy mo e
nast pi  na mocy porozumienia stron, z inicjatywy pracownika lub praco-
dawcy. Pracodawca powinien, w miar  mo liwo ci, uwzgl dni  wnio-
sek pracownika dotycz cy wykonywania pracy w formie telepracy.  

ZASADY ODST POWANIA ODWYKONYWANIA PRACY

W FORMIE TELEPRACY

Ustawa przewiduje mo liwo  zaprzestania wykonywania pracy w  formie 
telepracy, skutkuj cego powrotem pracownika do poprzednich warunków 
wykonywania pracy. Przyznaje ona zarówno pracownikowi, jak i praco-
dawcy prawo wyst pienia do drugiej strony stosunku pracy z wnioskiem 
o zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy i przywrócenie 
poprzednich warunków jej wykonywania (dotyczy sytuacji, gdy pracownik 
staje si  telepracownikiem w trakcie zatrudnienia; przywrócenie poprzednich 
warunków oznacza powrót do pracy wykonywanej w pierwotnej formie – innej 
ni  telepraca). Wniosek taki by by wi cy dla drugiej strony stosunku pracy, 
jedynie gdy zostanie z o ony w okresie 3 miesi cy od dnia podj cia pracy 
w  formie telepracy. W takim przypadku strony mia yby ustali  termin, od któ-
rego nast pi przywrócenie poprzednich warunków wykonywania pracy, nie 
d u szy jednak ni  30 dni od dnia otrzymania wniosku. Je eli wniosek tele-
pracownika zostanie z o ony po up ywie terminu okre lonego w art. 678 § 1 
Kp, pracodawca powinien – w miar  mo liwo ci – uwzgl dni  ten wniosek. 
Brak zgody pracownika na zmian  warunków pracy, w przypadku okre lo-
nym w art. 677 § 3 Kp, a tak e zaprzestania wykonywania pracy w formie 
telepracy nie mog  stanowi  przyczyny uzasadniaj cej wypowiedzenie przez 
pracodawc  umowy o prac .   
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ZAKRES DODATKOWYCH INFORMACJI PRZEKAZYWANYCH

TELEPRACOWNIKOWI

W przypadku wykonywania pracy w formie telepracy, oprócz informa-
cji, o której mowa w art. 29 § 3 Kodeksu pracy, przekazywanej wszystkim 
pracownikom, telepracownikowi powinna by  przekazywana równie  do-
datkowa informacja, zwi zana ze specyfik  pracy w  tej formie. Minimalny
zakres tej dodatkowej informacji obejmowa by przede wszystkim:

okre lenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w strukturze której 
znajduje si  stanowisko pracy telepracownika, 
wskazanie osoby lub organu odpowiedzialnych za wspó prac  z tele-
pracownikiem oraz upowa nionych do przeprowadzania kontroli 
w miejscu wykonywania pracy. 

OBOWI ZKI PRACODAWCY I TELEPRACOWNIKA

Zgodnie z ustaw pracodawcy i telepracownicy b d  mieli dodat-
kowe obowi zki:

1) dostarczenie sprz tu niezb dnego do wykonywania pracy,  
2) ubezpieczenie sprz tu, 
3) pokrycie kosztów instalacji, serwisu, eksploatacji i konserwacji,  
4) zapewnienie pomocy technicznej i niezb dnych szkole  w zakresie 

obs ugi sprz tu,  
5) realizacja wszystkich obowi zków z zakresu bhp, z wy czeniem – 

wobec telepracownika wykonuj cego prac  w domu – obowi zku 
dba o ci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszcze ,

6) prawo do przeprowadzenia kontroli w zakresie bezpiecze stwa i hi-
gieny pracy – w domu telepracownika – za uprzedni  zgod  wy-
ra on  na pi mie, albo za pomoc rodków komunikacji elektro-
nicznej, albo podobnych rodków indywidualnego porozumiewania 
si  na odleg o ,

7) zapewnienie pracownikowi pomocy technicznej i niezb dnego szkole-
nia dotycz cego obs ugi sprz tu,  

PRAWA I OBOWI ZKI PRACODAWCY
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8) zapewnienie swobodnego dost pu do zak adu pracy oraz mo liwo ci 
korzystania ze znajduj cych si  tam urz dze  oraz zak adowych 
obiektów socjalnych. Zapewnienie prawa korzystania z prowadzonej 
przez zak ad dzia alno ci socjalnej, 

9) równe traktowanie telepracownika z innymi pracownikami w zakresie 
nawi zywania i rozwi zywania stosunku pracy, warunków za-
trudnienia, awansowania oraz dost pu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych, 

10) zakaz dyskryminacji zwi zanej z wykonywaniem telepracy b d  od-
mow  wykonywania pracy w takiej formie. 

1) przekazywanie pracodawcy informacji niezb dnych do porozumie-
wania si  z nim za pomoc rodków komunikacji elektronicznej albo 
podobnych rodków indywidualnego porozumiewania si  na 
odleg o ,

2) potwierdzenie na pi mie zapoznania si  z zasadami ochrony danych 
(które okre la pracodawca)  i przestrzeganie tych zasad, 

3) zachowanie prywatno ci w czasie przeprowadzania kontroli wykony-
wania pracy lub w celu inwentaryzacji albo naprawy powierzonego 
sprz tu; je eli praca jest wykonywana w domu telepracownika, 
kontrola taka mo e by  przeprowadzona za uprzedni  zgod  telepra-
cownika, 

4) równy dost p do szkole , awansów, pomieszcze  i urz dze  praco-
dawcy, zak adowych obiektów socjalnych oraz prowadzonej dzia-
alno ci socjalnej, 

5) prawo do równego traktowania telepracownika z innymi pracownikami 
w zakresie nawi zania i rozwi zania stosunku pracy oraz warunków 
zatrudnienia. 

Zgodnie z art. 6711 § 2 Kp pracodawca i telepracownik mog , w odr b-
nej umowie, okre li  w szczególno ci:

1) zakres ubezpieczenia i zasady wykorzystywania przez telepracow-
nika sprz tu niezb dnego do wykonywania pracy w formie telepracy, 
stanowi cego w asno  telepracownika, spe niaj cego wymagania 
okre lone w rozdziale IV dzia u dziesi tego, 

2) zasady porozumiewania si  pracodawcy z telepracownikiem, w tym 
sposób potwierdzenia obecno ci telepracownika na stanowisku 
pracy,

PRAWA I OBOWI ZKI TELEPRACOWNIKA
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3) sposób i form  kontroli wykonywania pracy przez telepracownika. 

W przypadku, o którym mowa w § 2 pkt 1 Kp, telepracownikowi przy-
s uguje ekwiwalent pieni ny w wysoko ci okre lonej w porozumieniu lub 
regulaminie. Przy ustalaniu wysoko ci ekwiwalentu bierze si  pod uwag
w szczególno ci normy zu ycia sprz tu, jego udokumentowane cechy 
rynkowe oraz ilo  wykorzystanego materia u na potrzeby pracodawcy i jego 
ceny rynkowe.

Zgodnie z art. 6712 § 1 Kp pracodawca okre la zasady ochrony danych 
przekazywanych telepracownikowi oraz przeprowadza, w miar  potrzeb, 
instrukta  i szkolenia w tym zakresie. 

Telepracownik musi potwierdzi  na pi mie zapoznanie si  z zasadami 
ochrony danych oraz jest zobowi zany do ich przestrzegania.  

Pracodawca ma prawo kontrolowa  wykonywanie pracy przez tele-
pracownika w miejscu wykonywania pracy (art. 6714 Kp). 

Je eli praca jest wykonywana w domu, pracodawca ma prawo prze-
prowadzi  kontrol :

1) wykonywania pracy, 
2) w celu inwentaryzacji, konserwacji, serwisu lub naprawy powierzo-

nego sprz tu, a tak e jego instalacji, 
3) w zakresie bezpiecze stwa i higieny pracy. 

Pracownik wyra a zgod  na przeprowadzenie kontroli na pi mie, albo 
za pomoc rodków komunikacji elektronicznej, albo podobnych rodków
indywidualnego porozumiewania si  na odleg o . Wykonywanie czynno ci 
kontrolnych nie mo e narusza  prywatno ci telepracownika i jego rodziny 
ani utrudnia  korzystania z pomieszcze  domowych, w sposób zgodny 
z ich przeznaczeniem. 

ZASADY OCHRONY DANYCH

KONTROLA WYKONYWANIA PRACY



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

                                                      Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina

Telepracownik nie mo e by  traktowany mniej korzystnie w zakresie 
nawi zania i rozwi zania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awan-
sowania oraz dost pu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych ni  inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej 
pracy, uwzgl dniaj c odr bno ci zwi zane z warunkami wykonywania 
pracy w formie telepracy. 

Je eli praca jest wykonywana w domu pracownika, pracodawca re-
alizuje wobec niego, w zakresie wynikaj cym z rodzaju i warunków wy-
konywanej pracy, obowi zki okre lone w dziale dziesi tym (Bezpiecze stwo 
i higiena pracy), z wy czeniem:
1. obowi zku dba o ci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszcze  pracy, 

okre lonego w art. 212 pkt 4 Kp (dba  o bezpieczny i higieniczny stan 
pomieszcze  pracy i wyposa enia technicznego, a tak e o sprawno
rodków ochrony zbiorowej i ich stosowanie zgodnie z przeznacze-

niem);
2. obowi zków okre lonych w rozdziale III Kp (Obiekty budowlane i po-

mieszczenia pracy); 
3. obowi zku zapewnienia odpowiednich urz dze  higieniczno-sanitar-

nych, okre lonych w art. 233 Kp (Pracodawca jest obowi zany za-
pewni  pracownikom odpowiednie urz dzenia higieniczno-sanitarne 
oraz dostarczy  niezb dne rodki higieny osobistej, a tak e zapewni
rodki do udzielania pierwszej pomocy w razie wypadku). 

rodzaj pracy – w tym miejscu pracodawca powinien okre li  charakter 
wykonywanej pracy, np. architekt, programista, ksi gowy, pracownik ds. 
kadr; 
miejsce wykonywania pracy – szczególnie istotny punkt umowy zwa-
ywszy, e miejscem wykonywania obowi zków telepracownika mo e

by  dom, inny okre lony budynek lub miejsce uzale nione od charakteru 
wykonywanej pracy. W tym miejscu zatem nale y umie ci  precyzyjn
informacj  o takim miejscu i nie ma przeszkód prawnych, aby by  to ad-
res zamieszkania lub inne wskazane miejsce;  
wynagrodzenie za prac  odpowiadaj ce rodzajowi pracy, ze wska-
zaniem sk adników wynagrodzenia – w tym miejscu umowy nale y

UMOWA O PRAC W SYSTEMIE TELEPRACY
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wskaza  wysoko  wynagrodzenia, z tym e w zwi zku z charakterem 
pracy telepracownika polegaj cej na tym, e nie rozliczamy pracownika 
z przepracowanej liczby godzin, tylko z efektów jego pracy, zaleca si ,
aby wynagrodzenie okre lone by o akordowo, czyli uzale nione od liczby 
wytworzonych produktów lub prowizyjnie – czyli uzale nione od osta-
tecznego efektu sprzeda y wytworzonych produktów. Takie systemy 
maj  charakter motywuj cy, co mo e mie  du e znaczenie w sytuacji, 
gdy kontakt z pracownikiem jest jedynie wirtualny. Nale y jednak pa-
mi ta  i o tym, e nie ma przeszkód prawnych, aby systemy wynagra-
dzania telepracowników mia y charakter mieszany, tj. przyk adowo za-
wiera y jaki  sta y sk adnik, w postaci wynagrodzenia zasadniczego 
i powi kszane by y o dodatkowe ruchome sk adniki, których wysoko
by aby uzale niona od efektów wykonanej pracy; 
wymiar czasu pracy – w tym miejscu umowy o prac  tradycyjnie wpi-
suje si  tzw. wymiar etatu, czyli przyk adowo pe ny etat, 1/2 etatu, 1/4 
etatu itp. Pami ta  tylko trzeba, e ze wzgl du na brak kontaktu 
w formule telepracy – telepracownika z telepracodawc , strony umowy 
zazwyczaj decyduj  si  na wprowadzenie szczególnego systemu czasu 
pracy, jakim jest zadaniowy system czasu pracy. Jego szczególno
polega na tym, e wymiar czasu pracy nie jest ustalany liczb  godzin, 
tylko liczb  zada  do przepracowania. Oznacza to, e przyk adowo 
praca pracownika zatrudnionego w wymiarze 1/2 etatu oznacza  b dzie 
obowi zek sporz dzenia 3 bilansów p acowych na tydzie . Pami tajmy 
tylko o tym, e zgodnie z art. 140 Kp pracodawca ustalaj c w porozu-
mieniu z pracownikiem system zadaniowego czasu pracy tak powinien 
ustali  liczb  zada  do przepracowania, by ich wykonanie „mie ci o si ”
w powszechnie obowi zuj cych normach czasu pracy. Poniewa  w tym 
przypadku mamy do czynienia z pracownikiem zatrudnionym na 1/2 
etatu, to oznacza przy pe nej 40-godzinnej normie czasu pracy, e
liczba zada  nie powinna przekracza  20 godzin tygodniowo. Oczywi-
cie w systemie zadaniowego czasu pracy sam telepracownik b dzie 

decydowa , ile konkretnie godzin w konkretnym dniu pracy zostanie 
przepracowanych. Je eli jednak liczba polecanych przez pracodawc
zada  przekroczy dopuszczaln  40-godzinn  norm  czasu pracy, nasz 
telepracownik wejdzie w sfer  godzin nadliczbowych, za któr  powinien 
otrzyma  stosown  rekompensat  w postaci zwi kszonego wynagro-
dzenia za prac ;
termin rozpocz cia umowy – to ju  tylko techniczny zapis wskazuj cy 
na konkretn  dat  rozpocz cia trwania umowy o prac .

Wszystkie prawne obowi zki z zakresu bezpiecze stwa i higieny pracy, 
w formule telepracy, stosuje si  do telepracownika odpowiednio. W sytu-
acji telepracy mamy do czynienia ze szczególnie specyficznym nadzorem 
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pracodawcy nad warunkami pracy telepracownika, poniewa  praca nie 
odbywa si  w specjalnie wydzielonym do tego miejscu. Mo e to by  dom 
pracownika lub ka de inne miejsce. Nale y przy tym pami ta , e okolicz-
no ci te nie zwalniaj  naszego telepracodawcy z obowi zku zapewnienia 
telepracownikom w a ciwych warunków w rodowisku pracy. Szczególnie 
aspekty zwi zane z ergonomicznymi warunkami wykonywania pracy (te-
lepracownicy to zazwyczaj osoby wykonuj ce prac  na krze le przed 
komputerem) s  tutaj bardzo istotne. A zatem kwestie zwi zane z o wie-
tleniem stanowiska pracy, w a ciw  konstrukcj  siedze , opar  oraz po-
uczenie telepracownika o zminimalizowaniu ryzyka zwi zanego z kontak-
tem z ekranem s  tutaj szczególnie istotne.  

Nale y równie  pami ta  o konieczno ci przeprowadzania wst pnych 
oraz okresowych bada  lekarskich. Wa ne jest równie  przeprowadzanie 
kontrolnych bada  lekarskich telepracownika, je eli niezdolno  do pracy 
naszego telepracownika trwa a d u ej ni  30 dni. Konieczne jest równie
przeprowadzenie szkolenia z zakresu bhp wskazuj cego na konieczno
zachowania wszystkich niezb dnych warunków, aby wykonywana przez 
telepracownika praca by a zgodna z zasadami bezpiecze stwa i higieny 
pracy. Pami ta  równie  nale y i o tym, e telepracownik, podobnie jak 
inni pracownicy, zobowi zany jest do potwierdzenia na pi mie zapoznania 
si  z przepisami oraz zasadami bezpiecze stwa i higieny pracy. Praco-
dawca zobowi zany jest równie  do oceny ryzyka zawodowego zwi za-
nego z wykonywan  przez telepracownika prac  i udokumentowania tej 
oceny.

Pami tajmy o tym, e równie  telepracownicy ulec mog  wypadkom 
przy pracy. W takiej sytuacji pracodawca zobowi zany jest do podj cia 
niezb dnych dzia a  eliminuj cych lub ograniczaj cych zagro enie, od-
powiada za zapewnienie pierwszej pomocy oraz ustalenie w przewidzia-
nym trybie okoliczno ci i przyczyny wypadku oraz zastosowanie odpo-
wiednich rodków zapobiegaj cych podobnym wypadkom. Równie  w tej 
formule nale y sporz dzi  protokó  powypadkowy, b d cy podstaw  docho-
dzenia przez poszkodowanego telepracownika odpowiednich nale no ci
z tytu u poniesionego uszczerbku na zdrowiu.  

ROZWÓJ TELEPRACY

Rozwój telekomunikacji i nowoczesnych technik informacyjnych ICT 
(Information and Comunication Technology) umo liwia zastosowanie no-
wych, elastycznych form pracy, nadaj c jej nowy charakter i modyfikuj c
jej tre . Zasadnicze zmiany nast puj  nie tylko w najbardziej technolo-
gicznie zaawansowanych dziedzinach gospodarki, ale równie  w pozo-
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sta ych sektorach. Umiej tno ci wykorzystywania ICT staj  si  coraz bar-
dziej istotne dla zatrudnialno ci i adaptacyjno ci pracowników. Technolo-
gie te przyspieszaj  przekazywanie informacji, u atwiaj  wykorzystywanie 
danych i podejmowanie decyzji oraz prowadz  do przekszta cania organi-
zacji pracy i nowego podzia u pracy w przestrzeni. Wykorzystywanie ICT 
tworzy nowe, szersze mo liwo ci wspó pracy w ramach sieci i oderwanie 
pracowników od sta ego tradycyjnego miejsca pracy. Sytuacja na rynkach 
pracy, wzrost i utrzymywanie si  wysokiej stopy bezrobocia, segmentacja 
rynku, zró nicowania regionalne, ograniczona mobilno  przestrzenna, 
koszty komunikacyjne i zanieczyszczenie rodowiska przyczyni y si  do 
szerszego zastosowania nowych elastycznych rozwi za  organizacyj-
nych. Jedn  z bardziej popularnych nowych form zatrudnienia pracowników 
sta a si  w USA, Kanadzie, a tak e w Europie Zachodniej – telepraca.

Telepraca  jest poj ciem znacznie szerszym i zró nicowanym ni  po-
wszechny stereotyp osoby pracuj cej w domu i opiekuj cej si  dzie mi
i pozosta ymi cz onkami rodziny.  

W praktyce wyodr bnia si  teleprac  w domu, zamienno  pracy 
w biurze i w domu, teleprac  mobiln  oraz prac  w lokalnych centrach te-
lepracy.

Telepraca w domu ma miejsce wtedy, gdy pracownik lub zlecenio-
biorca pracuje w miejscu zamieszkania zamiast doje d a  do siedziby 
firmy lub instytucji, a cz  jego domu lub mieszkania staje si  biurem 
wyposa onym w telefon, fax, modem itp. W ród telepracowników realizu-
j cych swoje zadania w domu mo na wyró ni : telepracowników najem-
nych zatrudnionych w pe nym lub niepe nym wymiarze czasu pracy lub  
telepracowników samozatrudniaj cych si  lub kontraktowych.  

Telepraca przemienna ma miejsce wtedy, gdy pracownik wykonuje 
cz  swoich zada  w domu, a cz  w siedzibie firmy lub instytucji. Re-
lacja tych dwóch cz ci czasu pracy jest zró nicowana poczynaj c od 
niewielkiego udzia u telepracy z domu (np. jeden dzie  w tygodniu) do 
sporadycznych spotka  w siedzibie firmy lub instytucji.  

Telepraca mobilna (nomadyczna) charakteryzuje si  tym, e telepra-
cownicy nie maj  g ównego miejsca pracy (dom, biuro), ale swoje zadania 
realizuj  dzi ki technikom teleinformatycznym w podró y lub u odbiorców 
lub klientów.  

RODZAJE TELEPRACY
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Idea „gor cych biurek” –  powi zana jest cz sto z tzw. teleprac
przemienn . Pracownicy wykorzystuj cy ten rodzaj telepracy dziel  si
biurkami z innymi wspó pracownikami. Zamiast typowej sytuacji, w której 
ka de biurko w firmie ma swojego u ytkownika, „gor ce biurko” ma ich 
zazwyczaj kilku (np. jedno z biur IBM w stanie Nowy York na 800 pracow-
ników ma zaledwie 200 biurek). 

Centra telepracy to o rodki wyposa one w urz dzenia umo liwiaj ce 
realizowanie zada  za po rednictwem urz dze  teleinformatycznych, tzw. 
wirtualne biura, umo liwiaj ce prac  osobom, które nie mog  lub nie chc
wykonywa  jej w domu, a dojazd do g ównej siedziby firmy jest zbyt 
kosztowny i czasoch onny.   

Telecentra – koncepcja telecentrów to próba rozwi zania pal cych 
problemów zwi zanych z dost pem do technologii informacyjnych i teleko-
munikacyjnych.  

Telecentrum – to zazwyczaj o rodek wyposa ony w udogodnienia 
umo liwiaj ce publiczny, sprz towy i programowy dost p do technologii 
informacyjnych i telekomunikacyjnych.  

S  one zazwyczaj wyposa one w: 
us ugi telekomunikacyjne: telefon, fax, poczt  elektroniczn  oraz In-
ternet o du ej przepustowo ci,
multimedialne komputery z odpowiednim oprogramowaniem, dru-
karki, kserokopiarki, 
multimedialny sprz t: radio, telewizja, telewizja satelitarna oraz wi-
deo,
miejsca spotka ,
miejsca szkole .

Tam gdzie dost p do dobrodziejstw
„cyfrowego wiata” jest utrudniony
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 Termin telecentrum wywodzi si  od po-
wsta ej w 1985 roku pierwszej telechaty (telecottage)
w historycznej prowincji w rodkowej Szwecji 
Härjedalen. Pierwsza telechata powsta a w ramach 
programu maj cego na celu przeciwdzia anie migra-
cji m odzie y z ma o zanieczyszczonych terenów 
pó nocnej Szwecji do miast na po udniu kraju. 

Specjalny rodzaj telecentrów stanowi telechatki zlokalizowane na te-
renach wiejskich. Telechatki organizuje si  w adaptowanych do tego celu 
wiejskich chatach. Telechatkami mog  sta  si  te  tradycyjne pomiesz-
czenia biurowe. Celem organizacji  telechatek jest zapewnienie dost pu 
do najnowszej techniki i sprz tu na terenach po o onych z dala od centów 
urbanistycznych. Telewioska – to rozwini ta koncepcja telechatki. Po-
szczególne budynki mieszkalne posiadaj  wewn trzn  sie  domow , po-

czon  z sieci  wioskow , która za po rednictwem krajowej sieci szkie-
letowej umo liwia czno  z „globaln  wiosk ”.

Pomys  telecentrów szybko ewoluowa  i dopasowywa  si  do potrzeb 
rynku danego kraju. Dzi telecentra, telechatki nazywane w niektórych 
krajach o rodkami e-pracy to nie tylko wirtualne biura, a o rodki wiad-
cz ce ró norodne us ugi: informacyjne, zdrowotne, edukacyjne, szkole-
niowe, biznesowe itd. W wielu krajach telecentra sta y si  instrumentem 
budowy spo ecze stwa informacyjnego, ograniczania cyfrowego podzia u
(digital divide) oraz aktywizacji zawodowej, spo ecznej i gospodarczej 
zw aszcza w regionach mniej rozwini tych.
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TELECENTRA W KANADZIE        

Remate Community Services Telecentre [RCST] 

Inicjatywa RCST zak ada dostarczanie wysokiej jako ci us ug
informacyjnych i komunikacyjnych dla Nowej Funlandii i Labradoru.  

– telemedycyna – przesy anie danych medycznych, telediagnozowanie, 
wideokonsultacje, 

– teleedukacja – zdalne dokszta canie lekarzy i personelu medycznego, 
kszta cenie piel gniarek na odleg o , zdalna edukacja uzupe niaj ca
po szkole redniej, 

– us ugi internetowe (dost p do Internetu, tworzenie stron www itd.), 
– us ugi biznesowe (wideokonferencje, telepraca), 
– prawna pomoc organizacji rz dowych, rz dowe kioski informacyjne, 
– inne (prezentacja najnowszych technologii informacyjnych 

i komunikacyjnych). 

                                     

Skills Centre w Kitimat w Kolumbii Brytyjskiej 

W Skills Centre znajduj  si  pomieszczenia dla administracji, studio 
dla przeprowadzania wideokonferencji i dwa laboratoria komputerowe. 
Aktualnie realizowana jest inicjatywa o nazwie Northern Emergency Se-
rvices Training Academy (NESTA), której g ównymi zadaniami s  m.in.: 

– szkolenie w udzielaniu pierwszej pomocy i nag ych wypadkach, 
– ustalanie potrzeb i oczekiwa  spo ecznych dotycz cych kursów, 
– koordynowanie, tworzenie, dostarczanie i ewaluacja wysokiej jako ci

i niezbyt drogich kursów zgodnie z oczekiwaniami spo ecznymi, 
– wykorzystanie interaktywnego Internetu do tworzenia systemu lokalnych 

elektronicznych klas. 

ZADANIA AKTUALNIE REALIZOWANE W RCST
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TELECHATY NA W GRZECH  [TELEHÁZ]
Telechaty to integralna cz  dzia a  rz dowych w celu lepszego 

dost pu do informacji rz dowych, biznesowych, edukacyjnych itp. prze-
znaczonych dla s abiej uprzemys owionych terenów wiejskich w celu po-
prawy ich ekonomicznej kondycji. 

 W gry w ci gu kilku lat sta y si  liderem  w rozwijaniu sieci telecha-
tek (dzi  dzia a ponad 500 telechat, które s u  1/5 jednostek osadni-
czych). Lokalizacj  i rozwój telechat na terenie W gier nadzoruje W gier-
skie Stowarzyszenie Telechat (Teleház Kht), b d ce od 2004 r. cz on-
kiem Europejskiej Unii Stowarzysze  Telechat {EUTA}. 

Bazuj c na norweskim modelu telecentów, w gierskie telechaty ofe-
ruj  szeroki wachlarz mo liwo ci dla jak najszerszej grupy u ytkowników 
i wyst puj  w ró nych  formach: 

– centra technologii, 
– urz dy lokalne i o rodki edukacyjne, 
– o rodki telekomunikacyjne, 
– o rodki pracy na odleg o ,
– o rodki wielofunkcyjne. 

Dzi ki postawie obywatelskiej, po o eniu nacisku na dost p do 
technologii w ród spo eczno ci lokalnych oraz koncentracji na ma ych 
spo eczno ciach uda o si  na W grzech w du ym stopniu unikn  pro-
blemów zró nicowa  regionalnych, w dost pie do technologii informa-
cyjnych i komunikacyjnych.    

Historia rozwoju telechat pokazuje, e trzeba czasu, by opinia pu-
bliczna pozna a ide  dost pu spo eczno ci lokalnych do technologii in-
formacyjnych i komunikacyjnych oraz istot  i potrzeb  jak najszerszego 
upowszechniania telechat.  
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Program „Ikonka” – polega na tworzeniu publicznych punktów 
dost pu do Internetu w bibliotekach publicznych wszystkich 
gmin danego województwa. G ównym celem programu jest za-
pewnienie jak najszerszej grupie spo eczno ci lokalnej atwego, 

powszechnego i bezp atnego dost pu do sieci Internet w ramach nowo 
powstaj cych Czytelni Internetowych, zgodnie z za o eniami Strategii Li-
zbo skiej oraz realizuj cej jej cele Strategii Informatyzacji Rzeczpospolitej 
Polskiej – e-Polska na lata 2004-2006. Uruchomienie nowych czytelni inter-
netowych w ramach programu, zw aszcza w ma ych miejscowo ciach i na 
terenach wiejskich – gdzie dost p do sieci Internet jest w du ym stopniu 
ograniczony – otwiera spo eczno ci lokalnej mo liwo ci dotarcia do wie-
dzy cz sto dotychczas niedost pnej. Program realizowany by  w trzech 
etapach obejmuj c kolejno wszystkie województwa. Ogólna liczba punk-
tów dost pu po zako czeniu trzeciego etapu programu wynios a 2470. 

W 2007 roku Ministerstwo Spraw Wewn trznych i Administracji podj o
dzia ania zmierzaj ce do uruchomienia projektu „ikonka cd.” B dzie on 
skierowany wy cznie do gmin, które nie otrzyma y zestawu komputero-
wego w poprzednich edycjach programu. 

Projekt „BiblioNet” – g ównym za o eniem programu by o zmobi-
lizowanie samorz dów lokalnych, w adz centralnych i  sponso-
rów prywatnych w celu wzbogacenia ma ych wiejskich i szkolnych 
bibliotek o darmowy dost p do Internetu. Partnerem programu 

BiblioNet zosta a Telekomunikacja Polska, dzi ki czemu do ko ca 2003 
roku oko o stu bibliotek w ma ych miejscowo ciach dosta o sprz t kom-
puterowy, pakiet darmowych minut i pod czenie do Internetu za symbo-
liczn  z otówk . Twórc  projektu BiblioNet by o Polskie Bractwo Kawale-
rów Gutenberga, któremu przy wieca a idea promocji czytelnictwa, rato-
wania bibliotek, tworzenia klubów internetowo-ksi kowych z bezp atnym 
dost pem do Internetu.  

Centra Komunikacji Spo ecznej (CKS) – projekt Poczty Polskiej, 
który tworzy  w swoich placówkach zlokalizowanych we wsiach i ma ych 
miasteczkach instytucje wspó pracuj ce z bibliotekami publicznymi. CKS  
to wiejska biblioteka publiczna, kawiarenka internetowa i agencja pocz-
towa w jednym miejscu.   

POLSKIE INICJATYWY W ZAKRESIE TWORZENIA
TELECENTRUM



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina                                                      

Gminne Centra Informacji (GCI) – to placówki ukierunkowane na 
aktywizacj  spo eczno ci lokalnych i o ywienie lokalnego rynku pracy po-
przez zapewnienie atwego dost pu do szerokiej informacji. GCI to wy-
specjalizowane jednostki, w których osoby bezrobotne i poszukuj ce pracy 
mog  skorzysta  z ogólnodost pnych stanowisk komputerowych w celu 
poszukiwania zatrudnienia. Mo na tam skorzysta  z Internetu w celu po-
szukiwania ofert pracy, sporz dzi , wydrukowa  i powieli  dokumenty apli-
kacyjne (CV, list motywacyjny, podanie itp.), a co najwa niejsze przy 
wszystkich tych czynno ciach mo na liczy  na fachow  pomoc ze strony 
osób obs uguj cych centrum. Infocentra dysponuj  tak e wiadomo ciami 
z zakresu prawa pracy, praw i obowi zków bezrobotnego, integracji euro-
pejskiej oraz adresami urz dów pracy i innych instytucji wiadcz cych 
pomoc osobom bezrobotnym i poszukuj cym pracy. GCI to wyspecjalizo-
wane jednostki, wyposa one w nowoczesne stanowiska komputerowe 
w istniej cych gminnych domach kultury, szko ach czy innych miejscach 
skupiaj cych spo eczno ci lokalne, wiadcz ce zgodnie z za o eniami 
bezp atnie pomoc osobom bezrobotnym.  

PIAPy w Poznaniu – zgodnie z zasad  zrównowa onego
rozwoju organizmu miejskiego i potrzeb  aktywnej wspó -
pracy z mieszka cami podj to decyzj  o budowie w latach 
2004-2006 sieci Publicznych Punktów Dost pu do Internetu 
(ang. PIAP: Public Internet Access Point). W kontek cie nie-
zadowalaj cego stanu rozwoju infrastruktury telekomunika-

cyjnej publiczne punkty dost pu do Internetu pe ni  funkcj  edukacyjno-
popularyzatorsk , wspieraj c  dzia ania aktywizuj ce mieszka ców mia-
sta. W zwi zku z tym oferta informacyjno-us ugowa tych punktów oparta 
zosta a o miejskie publikacje i us ugi internetowe oraz wydawnictwa do-
st pne w tradycyjnej – papierowej formie. Aktualnie na terenie Poznania 
dzia a 35 Publicznych Punktów dost pu do Internetu oznaczonych spe-
cjalnym znakiem graficznym.  

Telecentrum i telechatki w projekcie: Telepraca szans  na 
zwalczanie nierówno ci i dyskryminacji na rynku pracy. Re-
alizowany projekt zak ada utworzenie w województwie za-
chodniopomorskim jednego telecentrum – w Szczecinie 
(13.04.2007 r.) i sze ciu telechatek – w winouj ciu, Koszali-

nie, Pile, Gryficach, Stargardzie Szczeci skim oraz Szczecinku. Telecen-
trum b dzie o rodkiem telepracy dla niepe nosprawnych ruchowo. Tele-
chatki b d  jednocze nie centrami szkoleniowymi dla przysz ych telepra-
cowników i miejscami wykonywanej pracy. B d  one wyposa one w sprz t
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Telepraca zamorska – termin stworzony przez Management Tech-
nology Associates (MTA) w latach 1992-1993 na potrzeby sporz dzo-
nego dla Departamentu Handlu i Przemys u rz du brytyjskiego “Studium 
na temat telepracy, telehandlu i otwartych sieci elektronicznych”.  

Terminu telepraca zamorska u yto na okre lenie zjawiska wyprowa-
dzania pracy poza teren w asnego regionu, miasta lub kraju. 

Na przyk ad: wytwarzanie oprogramowania staje si  domen  Indii, 
administracja systemami i zarz dzanie danymi przyci gaj  Filipiny, 
systemami obs ugi klientów interesuj  si  Indie Zachodnie, a w Polsce 
powstaj  centra us ugowe i rozliczeniowe. 

Wi kszo  mi dzynarodowych koncernów zastanawia si  nad ulo-
kowaniem nie tylko ksi gowo ci, ale i obs ugi p ac, zakupów czy nawet 
obs ugi klienta (call centers) tam, gdzie da si  to zrobi  tanio. Dzi ki in-
frastrukturze teleinformatycznej jest to mo liwe. Zjawisko to nazywa si
offshoringiem. Offshoring us ug to szansa dla Europy rodkowow-
schodniej. Praktycznie przy ka dej inwestycji Polska, Czechy i W gry 
konkuruj  ze sob .

Volvo otworzy o w 2005 r. kompleksowe Centrum Obs ugi Finan-
sowo-Ksi gowej i Rozwoju Technologii Informatycznych, które zajmuje 
si wiadczeniem us ug ksi gowych i informatycznych dla wszystkich 
spó ek grupy Volvo w Europie.  

Szwedzki koncern Electrolux przeniós  na pocz tku lipca 2006 r. do 
Krakowa ksi gowo  z kilkunastu oddzia ów w Europie. 

komputerowy, dzi ki czemu potencjalni telepracownicy b d  mogli na-
uczy  si  obs ugi komputera, pos ugiwania si  najnowszym oprogramo-
waniem oraz korzystania z osi gni  technologicznych i telekomunikacyj-
nych.

Innym szczególnym rodzajem telepracy jest telepraca
„zamorska”. Jest ona rozrzucona w ró nych krajach i na ró -
nych kontynentach przenosz c miejsca pracy dzi ki zastoso-
waniu technologii ICT do ró nych miast, regionów i krajów.  



ELASTYCZNE FORMY PRACY. PORADNIK DLA PRACOWNIKÓW.

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina                                                      

Trójmiejskie Centrum Analityczne Reutersa w Gda sku (aktualnie 
tworzone) – to centrum, którego zadaniem ma by  przetwarzanie infor-
macji i danych o rynkach kapita owych i spó kach z ca ego wiata, danych 
makroekonomicznych oraz informacji z banków i instytucji finansowych. 

W Gda sku powstanie tak e centrum rozwoju na Europ rodkowow-
schodni  indyjskiego ZenSara. ZenSar tworzy oprogramowanie i systemy 
dla mi dzynarodowych koncernów, m.in. IBM, Microsoft, Oracle. Zajmuje 
si  te  ich obs ug  (m.in. dla Portu Rotterdam). 

ETAPY DZIA ANIA

PRZYGOTOWANIE

– wybór rodzaju telepracy u ytecznej dla przedsi bior-
stwa/firmy 

– zgoda wszystkich stron 
– stworzenie zespo u projektowego: grupa steruj ca to za-

zwyczaj: 
• lider z wy szego szczebla kierowniczego 
• przedstawiciel kadr 
• spec. od tech.  informacyjnych i komunikacyjnych 
• finansista 
• przedstawiciel pracowników/zwi zków zawodowych 

– zaanga owanie g ównego i ni szego kierownictwa, rady 
zak adowej, zwi zków zawodowych 

– stworzenie pilota owego rozwi zania/pierwsza próba 
obejmie ograniczon  liczb  telepracowników 

– informacja i motywowanie 

STUDIUM 
WYKONALNO CI

– decyzja odno nie pilota owego wprowadzania telepracy 
– rozpoznanie i wybór obszarów zastosowania telepracy 
– wybór stanowisk i zada  mo liwych do wykonania 

w systemie telepracy 

KROK KROKU

WDRA ANIE TELEPRACY
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– badanie zainteresowania i ch ci korzystania z telepracy 
w ród pracowników  

– wybór odpowiednich kandydatów do pilota u:  
Jakich pracowników wybieramy?  
– do wiadczonych 
– umiej tnie zarz dzaj cych czasem 
– z umiej tno ciami obs ugi sprz tu
– z umiej tno ciami komunikacji       

– okre lenie planowanych kosztów i korzy ci; czego oczeku-
jemy po wprowadzeniu telepracy – niezb dne do okre lenia 
miar sukcesu/ewentualnej pora ki 

OPRACOWANIE 
KONCEPCJI

– zdefiniowanie zada  i procedur pracy 
– zarz dzanie i kontrola przebiegu pracy 
– opracowanie koncepcji rozwi za  technologicznych/ za-

pewnienie odpowiedniego wsparcia technicznego: serwis, 
oprogramowanie, zabezpieczenie danych, programy anty-
wirusowe 

– szkolenia dla telepracowników 
– analiza obowi zuj cego prawa: ustawy, porozumienia 

IMPLEMENTACJA 
(PILOTA OWE 
ZASTOSOWANIE)

– pilota  systemu 
– implementacja rozwi za  technologicznych: instalacja 

sprz tu i oprogramowania w domach, mobilnych biurach, 
w innych punktach kontaktowych 

– zapewnienie na bie co wsparcia technicznego 
– dalsze prace nad rozwi zaniami technologicznymi i orga-

nizacyjnymi 
– wsparcie dla telepracowników i innych oraz kierownictwa 

MONITORING
I NADZÓR

– analiza kosztów i zysków (ex post)
– badanie akceptacji i zadowolenia z systemu u wszystkich  

zainteresowanych 
– badanie skutków socjo-psychologicznych 
– krytyczny przegl d rozwi za  technologicznych i organiza-

cyjnych 
– ustalenie koniecznych zmian i/lub poprawek wynikaj cych 

z do wiadczenia w fazie  pilota owej 

FAZA
KOREKCYJNA

– wprowadzenie koniecznych korekt 
– sformu owanie rekomendacji dla dalszego wdra ania, po-

szerzania, zastosowania 

ROZSZERZENIE
– rozszerzenie telepracy na inne obszary i/lub kolejnych pra-

cowników 
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Eksperymenty s  ta sze i szybsze we wdra aniu i wi  si  z mniej-
szym ryzykiem. Umo liwiaj  przedsi biorstwu budowanie na dotychczaso-
wych do wiadczeniach. Chro cie si  przed instytucjonalizacj  kiepskich 
praktyk. 

PAMI TAJ I PRZYPOMNIJ SWOJEMU PRACODAWCY !

Sprawd , czy spe niasz poni sze warunki, by pracodawca uwzgl d-
ni  Ci  przy doborze telepracowników. Czy b dziesz dobrym telepra-
cownikiem? 

1) pracownicy bior cy udzia  w naszym eksperymencie powinni by :
do wiadczeni, 
godni zaufania, 
zdyscyplinowani, 
z dobrymi kwalifikacjami w zakresie technologii informacyjnych 
i komunikacyjnych, 
z du ymi umiej tno ciami zarz dzania czasem i komunikowania 
si ,

2) bezpo redni prze o eni powinni wspiera  eksperyment i posiada  od-
powiednie kwalifikacje w zakresie nowoczesnych technologii informa-
cyjnych; 

3) pracodawca musi zapewni  pracownikom bior cym udzia  w ekspery-
mencie odpowiednie szkolenie i niezb dny sprz t; 

4) pracodawca powinien poinformowa  pozosta ych pracowników o na-
szym eksperymencie, aby zapewni  przejrzysto  i wspó dzia anie; 

5) pracodawca jest nadal odpowiedzialny za bezpiecze stwo i zdrowie 
pracowników pracuj cych poza siedzib  firmy; 

6) nale y regularnie monitorowa  eksperyment i szybko rozwi zywa
powstaj ce problemy; 

7) trzeba monitorowa  koszty; 
8) pracodawca musi zapewni  jasne mechanizmy wyj cia z ekspery-

mentu zarówno dla siebie, jak i pracownika; 

KILKA WSKAZÓWEK PRZY EKSPERYMENTALNYM
(PILOTA OWYM) WDRA ANIU TELEPRACY




