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Wstep

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie wynikéw diagnozy
poswieconej mozliwosciom stosowania elastycznych form pracy w przed-
siebiorstwach branzy odziezowej, a takze oméwienie konkretnego przypad-
ku zastosowania jednej z elastycznych form zatrudnienia — pracy zdalnej'.

Raport powstat w wyniku prac prowadzonych w ramach projektu
.Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model aktywizacji zawodowej
kobiet”, realizowanego przez Partnerstwo na Rzecz Rozwoju, ktérego lide-
rem jest Stowarzyszenie Doradcéw Europejskich PLinEU”.

Pierwsza cze$¢ opracowania zostata oparta na diagnozie poswieconej
warunkom zatrudnienia oraz stosowaniu elastycznych form pracy w prze-
mysle odziezowym, przeprowadzonej od czerwca do sierpnia 2006 roku,
ktéra objeta pogtebione wywiady z przedstawicielami kadry zarzadzajacej
oraz wywiady z pracownikami czterech przedsiebiorstw branzy odziezowe;j
z Matopolski i jednego z wojewoddztwa podkarpackiego. Druga czes¢ —
przedstawiajaca studium przypadku — jest opisem szesciomiesiecznego
zatrudnienia w firmie odziezowej, przy zastosowaniu elastycznych form
pracy, osoby na stanowisku technologa produkgji.

Zwanej réwniez telepraca

W ramach projektu ,Kompromis na rynku pracy - innowacyjny model aktywizacji
zawodowej kobiet” — Partnerstwo dziata na rzecz wypracowania nowatorskich, modelowych
rozwigzan, umozliwiajacych powrét na rynek pracy rodzicom, gtéwnie kobietom, po okresie
przerwy zwiazanej z urodzeniem i opieka nad dzieckiem oraz ich aktywizacje w trakcie prze-
bywania na urlopie wychowawczym i macierzynskim. Wiecej informacji o Projekcie na
http://equal.plineu.org/






Rozdziat 1

Elastyczne formy pracy

Analiza branzy odziezowej pod wzgledem mozliwosci stosowania
elastycznych form pracy powinna zosta¢ poprzedzona zdefiniowaniem tego
pojecia. Wspomniany termin jest najczesciej definiowany jako zdolnos¢ do
szybkich przystosowan wynikajacych ze zmian rynkowych i technologi-
cznych, co zwiazane jest z mozliwoscig dostosowywania sie do popytu na
prace i podazy pracy oraz ptacy’. W odniesieniu do pojedynczego przed-
siebiorstwa, oznacza to mozliwo$¢ dostosowania prowadzonej polityki per-
sonalnej do potrzeb firmy oraz dostepnosci poszukiwanego profilu pra-
cownikéw. Pojecie elastycznosci moze odnosi¢ sie do réznych wymiaréw
prac, w tym do organizacji zadan, czasu i miejsca pracy czy relacji pracowni-
czych. Wsréd elastycznych form zatrudnienia mozna wiec wyréznic*:

prace w réznych schematach czasu pracy;
zatrudnienie na czas okreslony;
prace w niepetnym wymiarze czasu;
prace na zastepstwa;

prace tymczasowa;

prace na wezwanie;

wypozyczanie pracownika;
wspdtzatrudnienie;

dzielenie pracy;

prace nomadyczng (w ruchu);

prace z e-Centrum;

} E. Kwiatkowski, Elastycznosc popytu na prace w teoriach rynku pracy [w]: Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, red. E. Krynska, IpiSS, Warszawa
2003,s. 13

¢ A. Mikulska, Elastyczne formy zatrudnienia szansg dla polskiego rynku pracy,
http://www.undp.org.pl/equal/aktualnosci.php?news=612
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formy outsourcingu (statego zlecenia $wiadczenia ustug na zewnatrz);
samozatrudnienie;

prace zdalng (teleprace) — ktéra bedzie przedmiotem szczegdtowej
analizy w rozdziale 4.

Podstawy zatrudnienia w przypadku elastycznych form sg w znacznej
mierze regulowane przez Kodeks Pracy. Ponadto, mozliwe jest wykorzys-
tanie do zatrudniania

w elastycznym trybie pracy takze roznych uméw cywilnoprawnych,
takich jak umowa zlecenia, umowa o dzieto, kontrakt menedzerski, umowa
0 prace naktadcza, umowa agencyjna, umowa o wspdtpracy z agencja
pracy tymczasowej lub o wspétpracy z osobg wykonujaca samodzielng
dziatalnos¢ gospodarcza. Zastosowanie tego typu umow czesto pozwala na
wieksza swobode w ksztattowaniu warunkéw $wiadczenia pracy niz w przy-
padku uméw o prace regulowanych przez Kodeks Pracy.

Elastyczne formy pracy maja szczegélne znaczenie w odniesieniu do
grup spotecznych, ktére napotykajg na problemy na rynku pracy, a wiec
przede wszystkim w przypadku oséb niepetnosprawnych, starszych,
zamieszkujacych obszary o wysokim stopniu bezrobocia, mniejszosci naro-
dowych oraz os6b wychowujacych dzieci.

Obserwowane zmiany na polskim rynku pracy — wynikajace ze
znacznego odptywu pracownikéw do panstw Unii Europejskiej — oraz
znaczny wzrost gospodarczy coraz czesciej sprawiajg, ze brakuje wykwali-
fikowanych pracownikéw. Wypracowanie efektywnych metod zatrudnienia
w elastycznych formach daje mozliwos¢ rozwigzania tej niekorzystnej sytu-
acji przy optymalnym wykorzystaniu dostepnego kapitatu ludzkiego.

Dalsze rozwazania odnosi¢ sie beda do analizy sytuacji sektora
odziezowego. Branza odziezowa, jako jedna z najbardziej sfeminizowanych
w kraju®, zostafa wybrana jako odpowiednie $rodowisko do badania
mozliwosci stosowania elastycznych form pracy, ktére sprzyjaja godzeniu
zycia zawodowego z rodzinnym i moga by¢ wykorzystywane przez osoby
przebywajace na urlopach macierzynskich lub wychowawczych.

> Fair Wear Foundation, Studium Sytuacji — Polska, luty 2004, s. 5



Rozdziat 2

Warunki zatrudnienia w polskich firmach
odziezowych

Analiza warunkéw zatrudnienia w branzy odziezowej zostata oparta na
wywiadach przeprowadzonych z piecioma pracodawcami reprezentujacy-
mi sektor odziezowy oraz z czterema pracownikami. Firmy, w ktérych
przeprowadzono badanie, zostaty wyselekcjonowane pod wzgledem swej
réznorodnosci — starano sie zapewni¢ szerokie spektrum przedsiebiorstw
rézniacych sie wielkoscia zatrudnienia, profilem dziatalnosci, lokalizacja
oraz okresem dziatalnosci na rynku. Dwa z badanych podmiotéw to firmy
mate, dwa — Srednie i jedno duze przedsiebiorstwo. Dwa zakfady produk-
cyjne zlokalizowane s3 na obszarach wiejskich, natomiast trzy w miescie.
Liczba lat na rynku réwniez stanowi czynnik réznicujacy firmy — jedna pow-
stata niespetna 10 lat temu, trzy dziafajg od lat 80-tych XX wieku, jedna od
lat 70-tych XX wieku. Zastosowane kryteria wyboru zapewnity, pomimo
niewielkiej liczby firm, przekrojowy charakter przeprowadzonej diagnozy.

Zdecydowana wiekszos¢, bo az ponad 90% pracownikéw, stanowity
w badanych firmach kobiety — wytacznie one pracowaty na stanowiskach
produkcyjnych. Zdaniem pracodawcow, kobiety maja kulturowo uksztafto-
wane zdolnosci predysponujace je do pracy na tego typu stanowiskach
w branzy odziezowej. Zaden z badanych pracodawcéw nie prébowat
przezwyciezac tego schematu poprzez zatrudnianie mezczyzn do pracy przy
produkeji. Typowe stanowiska, na ktérych pracowali mezczyzni, to: maga-
zynier, konserwator maszyn, kierowca oraz pracownicy administracyjni.
Z tego powodu negatywne skutki wigzace sie z odchodzeniem pracownic
na dfugotrwate urlopy macierzynskie i wychowawcze sg przez pracodaw-
c6w i kadre zarzadzajaca traktowane jako element specyfiki branzy. Praco-
dawcy zabezpieczajg sie przed nimi utrzymujac zatrudnienie na poziomie
pozwalajacym na dokonywanie zastepstw pracownikéw przebywajacych
na dtugotrwatych urlopach. Jest to czesciowo zwigzane z oczekiwaniami
pracodawcow, ktoérzy podkreslaja wage doswiadczenia i odpowiedniej
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praktyki w zawodzie. Dlatego tez firmom zalezy, aby doswiadczone pra-
cownice powracaty na swoje stanowiska po zakonczeniu urlopu. Nie bez
znaczenia jest rowniez fakt, iz pracownice posiadajace dzieci sa postrzegane
jako bardziej odpowiedzialne i efektywne.

2.1 Jaka forma zatrudnienia

Najczestsza forma zatrudnienia jest umowa o prace w petnym wymia-
rze godzin, natomiast tryb pracy zalezy od wielkosci zaktadu (wsréd firm
Srednich i duzych dwie pracuja w trybie wielozmianowym, pozostate w jed-
nozmianowym). Praktykowane jest tez zatrudnienie na podstawie umowy
o dziefo lub umowy zlecenia, lecz jest ono rzadko spotykane w przypadku
stanowisk produkcyjnych. Tylko jeden respondent podat przyktad samoza-
trudnienia (dotyczyto to projektanta odziezy).

W zaleznosci od zakfadu, stosowane s3 rézne zasady obliczania wyna-
grodzenia: stata pensja, akord, ptaca wedtug stawek godzinowych. W przy-
padku wszystkich badanych przedsiebiorstw czestym zjawiskiem byta praca
w nadgodzinach, co wigzafo sie z sezonowoscia produkeji. Rowniez poziom
zatrudnienia jest uzalezniony od sezonu — przedsiebiorstwa szyjace odziez
sprzedawanag tylko przez pewien okres w roku, np. odziez zimowa, zwieksza-
ja zatrudnienie na kilka miesiecy przed sezonem, zatrudniajac pracowni-
kéw na podstawie umowy o prace na czas okreslony.

2.2 Wymagane kompetencje pracownika

Wiekszos¢ pracodawcéw poszukuje pracownikéw doswiadczonych.
Liczy sie przede wszystkim kilkuletnia praktyka, jednak kluczowym kryte-
rium pozostaje umiejetnos¢ szycia. Respondenci podkreslali, ze znalezienie
nowych, kompetentnych pracownikéw nie jest tatwe, gdyz wyksztatcenie
liczy sie w mniejszym stopniu niz doswiadczenie, a niewiele jest 0s6b
poszukujacych pracy, ktére jednoczesnie posiadajg kilkuletnie doswiadcze-
nie. Dodatkowo, z powodu zanikania szkét zawodowych, coraz mniej oséb
szkoli sie w zakresie krawiectwa, co wptywa na niedostatek os6b posiada-
jacych odpowiednie przygotowanie.



Podczas wywiadéw respondenci zwracali uwage na kwestie wakatéw,
wynikajacych gtéwnie z powodu urlopéw wychowawczych. Podstawowym
problemem okazata sie trudnos$¢ w znalezieniu oséb kompetentnych oraz
wydtuzony okres urlopéw wychowawczych, ktére w przypadku korzystania
z kilku nastepujacych po sobie urlopéw moga trwa¢ do kilkunastu lat.
Zjawisko to utozsamiane jest ze specyfika zawodow krawieckich, w ktérych
dominuja kobiety i niekiedy zdarza sie, ze duza cze$¢ personelu przebywa
na urlopach macierzynskich i wychowawczych. Wiekszos¢ badanych firm roz-
wigzuje ten problem poprzez zatrudnianie dodatkowych os6b na zastepstwa.

W przypadku probleméw tego typu zatrudnia sie osoby na zlecenie
lub zwieksza sie naktad pracy pozostatym pracownikom.

2.3 Urlopy macierzynskie i wychowawcze
w praktyce

Najczesciej wykorzystywana forma urlopu zwigzanego z opieka nad
dzieckiem w przebadanych firmach byt urlop macierzyniski, a kwestia wy-
korzystywania urlopéw wychowawczych byta uzalezniona od stanowiska
i poziomu wynagrodzenia pracownikéw. Wedtug respondentéw, kobiety na
stanowiskach produkcyjnych czesciej decyduja sie na urlop wychowawczy
ze wzgledu na stosunkowo niska pensje, ktéra uniemozliwia skorzystanie
z opieki instytucjonalnej lub wynajecia osoby do opieki nad dzieckiem.
W dotychczasowej praktyce firm czas trwania urlopéw macierzynskich
i wychowawczych nie byt negocjowany przez pracownika i pracodawce.
Nie podejmowano préb zachecania pracownic przebywajacych na dtugo-
trwatych urlopach do szybszego powrotu do pracy. W tej kwestii przyz-
nawana byta pracownicom pefna autonomia.

Zgodnie z Kodeksem Pracy urlop macierzynski moze trwa¢ do 28
tygodni®, a urlop wychowawczy do 3 lat. Jednakze jesli kobieta decy-
duje sie na kilkoro dzieci i korzysta z urlopu wychowawczego w maksymal-
nym wymiarze, jej nieobecnos¢ w pracy moze trwa¢ nawet 10-15 lat.

¢ Wedtug Kodeksu Pracy urlop macierzyniski przystuguje pracownikowi w wymiarze 18 tygod-

ni przy pierwszym porodzie, 20 tygodni przy kazdym nastepnym oraz 28 tygodni w przy-
padku urodzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednym porodzie.
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Dlatego tez respondenci dostrzegli spadek kwalifikacji pracownikow
powracajacych po urlopach zwiazanych z rodzicielstwem, jednoczesnie
podkreslajac, ze w duzej mierze zalezy to od dfugosci trwania urlopu.
Dlatego tez w przypadku urlopu macierzyfskiego praktycznie nie byto
réznicy w poziomie kwalifikacji, gdyz jest to stosunkowo krotki okres.
Natomiast w przypadku niejednokrotnie dtugich urlopéw wychowawczych,
mozna zauwazy¢ znaczng roznice, przejawiajaca sie spadkiem wydajnosci
pracy. Z drugiej strony, wsréd mtodych matek powracajacych do pracy,
wyraznie dostrzegany byt wzrost motywacji, duzo efektywniejsza praca
oraz jej lepsza organizacja. Wiekszos¢ badanych pracodawcéw dostrzegata
réznice w podejiciu do pracy kobiet majacych dzieci i tych bezdzietnych,
przy czym kobiety posiadajace dzieci byty postrzegane jako bardziej zaan-
gazowane w prace i lepiej zorganizowane. Pomimo identyfikowanego przy
dtugiej nieobecnosci spadku umiejetnosci personelu, zadna z badanych
firm nie stosowata specjalnego systemu doszkalania pracownikéw powra-
cajacych z dtugotrwatych urlopéw (wyjatkiem byty szkolenia wynikajace ze
zmiany technologii produkgji). Ponadto, zadna z badanych firm nie prébo-
wata negocjowac z pracownikami czasu trwania urlopéw i nie zachecata do
szybszego powrotu do pracy.

2.4 Stosowanie elastycznych form pracy

W badanych firmach nie wystepowata praktyka zlecania pracownikom
przebywajacym na dfugotrwatych urlopach prac, ktére mogliby wykony-
wacé w domu. Niektérzy pracodawcy dostrzegali takga mozliwos¢, jednak ze
wzgledu na brak zadeklarowanego zainteresowania ze strony kobiet nie
byto to praktykowane. Dodatkowo pracodawcy przyznali, ze nieche¢ do
takich rozwigzan w stosunku do pracownikéw produkcyjnych wynika ze
sposobu organizacji pracy przy tasmie, poniewaz nie ma mozliwosci prze-
niesienia stanowiska pracy do domu lub wykonywania pracy w mniejszym
wymiarze godzin. Niestosowanie tego typu rozwiazan wynika réwniez
z ryzyka utraty jakosci produkgji, ktérej utrzymanie jest niezwykle istotne ze
wzgledu na silng konkurencje oraz naptyw taniej odziezy z Chin. Dlatego
taka forma zatrudnienia jest mozliwa raczej w przypadku stanowisk admi-
nistracyjnych. Dostrzegana jest mozliwos¢ zatrudnienia pracownikdéw na



niepetny etat podczas urlopu, jednak tutaj ograniczenia wynikaja z prze-
pisow Kodeksu Pracy, ktéry nie pozwala na zatrudnienie przy takiej samej
pracy osoby przebywajacej na urlopie macierzynskim lub wychowawczym.

Pracodawcy, zapytani o bariery utrudniajgce zastosowanie elasty-
cznych form pracy w branzy odziezowej, wskazali na regulacje prawne,
metody produkgji i brak zainteresowania ze strony pracownikéw. Jedynym
stanowiskiem zwigzanym z produkcja zidentyfikowanym jako takie, ktore
pozwala w petni i bez probleméw wykorzystac elastyczne formy pracy, jest
projektant odziezy lub technolog.

Z kolei pracownicy oceniali mozliwos¢ wykonywania zadan zleconych
podczas urlopu bardzo pozytywnie, a jako przyktady takich prac wymie-
niali: lekkie szycie, prasowanie, dziurkowanie, wykonywanie paskéw czy
prace wykonczeniowe. Jednak pracownicy, nie spotykajac sie w praktyce
z rozwigzaniami w tym zakresie i nie wiedzac czy s3 one mozliwe do zas-
tosowania w zaktadzie pracy, nie zwracali sie do pracodawcow z takimi
inicjatywami. Wedtug pracownikéw z powodu braku zlecedA mozliwych do
wykonania w domu, jedynym realnym rozwigzaniem wydaje sie by¢ praca
w miejscu zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin.

Proponowanym usprawnieniem, umozliwiajacym szersze stosowanie
elastycznych form pracy, jest wedtug respondentéw zmiana Kodeksu Pracy
w zakresie umozliwienia pracy w macierzystym zaktadzie podczas urlopu
wychowawczego przy wykonywaniu tych samych zadan, ktére sg objete
umowa o prace, ale w niepefnym wymiarze, w formie zlecenia. Innym,
wspomnianym wyzej rozwigzaniem, jest mozliwos¢ zatrudnienia na czes¢
etatu, ale sezonowo, w okresach kiedy jest najwieksze zapotrzebowanie na
prace, a takze praca na godziny.
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Rozdziat 3

Whnioski dotyczgce mozliwosci zaimplemen-
towania elastycznych form pracy w firmach
odziezowych

3.1 Bariery w stosowaniu elastycznych form
pracy

Za gtéwna przyczyne braku zainteresowania pracodawcéw
stosowaniem elastycznych form pracy nalezy uzna¢ ograniczenia techno-
logiczne — taSmowy sposéb organizacji produkgji, uniemozliwiajacy w wielu
przypadkach wykonywanie prac poza zaktadem pracy. Wiaze sie to z konie-
cznoscia zapewnienia wysokiej jakosci wyrobdw, umozliwiajacej ich konku-
rowanie ze sprowadzang do kraju tanig odzieza chinska.

Druga, bardzo istotng barierg w stosowaniu tego typu rozwigzan, sa
przepisy Kodeksu Pracy, ograniczajace w duzej mierze mozliwos¢ zatrud-
niania pracownikow przebywajacych na urlopie macierzynskim czy wycho-
wawczym. Chodzi tutaj zarébwno o niemozno$¢ zatrudniania podczas
urlopu przy zastosowaniu takiego samego zakresu obowiazkdw, jak rowniez
0 ograniczone mozliwosci stosowania rozwigzan w zatrudnianiu, ktore
z jednej strony bytyby korzystne dla oséb opiekujacych sie dzie¢mi, a z dru-
giej odpowiadaty na potrzeby firm, czesto borykajacych sie ze zjawiskiem
sezonowosci oraz brakiem wykwalifikowanych pracownikéw.

Problem stanowi takze brak wiedzy o mozliwosciach stosowania
elastycznych rozwigzan w organizacji pracy, ktory dotyczy zaréwno praco-
dawcoéw, jak i pracownikéw. Pracodawcy, nie spotykajac sie z zadnymi inic-
jatywami ze strony oséb zatrudnionych, nie widzg potrzeby szukania form
zatrudnienia odbiegajacych od dotychczas stosowanych w przedsiebior-
stwie. Nie motywuja ich do tego nawet okresowe problemy ze znalezie-
niem pracownikéw. Z drugiej strony, z wypowiedzi pracownikéow wynika,
ze s3 oni zainteresowani wykonywaniem prac zleconych podczas urlopu
wychowawczego, ale jednoczesnie nie sg $wiadomi, Zze tego typu



mozliwosci istnieja. Wskazuje to na potrzebe prowadzenia szerszej
kampanii informacyjnej dotyczacej mozliwosci stosowania elastycznych
form pracy.

3.2 Proponowane rozwigzania

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze powszechne stosowanie w branzy
odziezowej elastycznych form pracy wymaga przede wszystkim wptywania
na swiadomos¢ pracodawcow i pracownikéw poprzez wskazanie korzysci
ptynacych ze stosowania takich form pracy. Wprowadzenie tego typu form
zatrudnienia stanowitoby rozwiazanie probleméw kadrowych zwiazanych
z utrudnionym dostepem do wykwalifikowanych pracownikéw, a takze
wynikajacych z potrzeb zastepowania 0s6b przebywajacych na urlopach
macierzynskich lub wychowawczych. Jednoczesnie, stosowanie zlecen dla
0s6b przebywajacych na takich urlopach umozliwiatoby im kontakt z prak-
tyka i zachowanie sprawnosci w wykonywaniu pracy. Dodatkowo nalezy
podkresli¢, ze prowadzenie polityki firmy przyjaznej rodzinie, utatwiajacej
godzenie zycia prywatnego i zawodowego, pozwala na stworzenie bardziej
partnerskich stosunkéw w przedsiebiorstwie i sprzyja wiekszemu zado-
woleniu pracownikéw, zmniejszeniu ich obaw przed utrata pracy, a co za
tym idzie wiekszej wydajnosci pracy.

Dla zaimplementowania w szerszym wymiarze elastycznych form
pracy w przedsiebiorstwach istotne jest réwniez wprowadzenie syste-
mowych rozwigzan prawnych, zezwalajacych na zatrudnienie pracownikéw
przebywajacych na urlopach wychowawczych w firmie swego statego
zatrudnienia w podobnym zakresie obowiazkéw do wczesniej wykony-
wanych w ramach umowy o prace. Liberalizacja regulacji prawnej w tym
zakresie powinna umozliwi¢ wykonywanie zleced podczas urlopu w nie-
petnym wymiarze godzin, zarowno w domu, jak i na terenie macierzystego
zakfadu pracy. W przypadku pracownikéw produkcyjnych, ktérzy w sto-
sowaniu elastycznej pracy napotykaja na silng bariere technologiczna,
organizacyjna lub ekonomiczna, najlepszym rozwigzaniem jest praca
w niepetnym wymiarze godzin na terenie zakfadu pracy. Umozliwitoby to
pracownikowi pogodzenie z pracg obowiazkéw zwigzanych z wycho-
wywaniem dziecka, a dla pracodawcy byfoby lepszym rozwigzaniem niz
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szukanie zastepstwa na blizej nieokreslony czas urlopu. Dla oséb wychowu-
jacych dzieci znacznie fatwiejsze statoby sie korzystanie z urlopow, gdyz
pracodawcy wiedzac, ze moga liczy¢ na danego pracownika w niepetnym
wymiarze godzin, przychylniej odnosiliby sie do tego rozwigzania. Pozostali
pracownicy — kadra administracyjna i personel na stanowiskach niezwig-
zanych z linig produkcyjng — mieliby mozliwos¢ pracy w domu, gdyz w tym
wypadku nie wystepujg ograniczenia zwigzane z typem produkgji i zas-
tosowanymi technologiami.



Rozdziat 4

Elastyczne formy pracy — studium przypadku

W okresie od stycznia do czerwca 2007 roku firma odziezowa Sylwia
Styl G. Tatach Sp. J. zatrudniata osobe na stanowisku technologa produkgji,
testujac rozwigzania w zakresie pracy zdalnej. Dotychczasowe zatrudnienie
przedsiebiorstwa specjalizujacego sie w produkcji odziezy ciezkiej wynosito
blisko 30 oséb, z czego wiekszos¢ stanowity kobiety na stanowiskach pro-
dukcyjnych. W oparciu o przeprowadzong wczesniej diagnoze, zidenty-
fikowano stanowisko technologa jako umozliwiajace zatrudnienie w elasty-
cznej formie pracy w przedsiebiorstwie o takim profilu, co odpowiadato
rowniez potrzebom firmy w zakresie zatrudnienia. W oparciu o przygo-
towany profil stanowiska oraz okreslone wymagania merytoryczne w sto-
sunku do kandydata zostata przeprowadzona rekrutacja. Po przeprowadze-
niu procesu rekrutacyjnego udato sie zatrudni¢ pracownice o odpowiednich
kwalifikacjach i doswiadczeniu, napotykajaca na problemy w taczeniu zycia
prywatnego zwigzanego z wychowywaniem dziecka z zyciem zawodowym.
Osoba ta od kilku miesiecy zarejestrowana byfa jako bezrobotna. Wczesniej
wykonywata prace dorywcze bedac zatrudniong w krétkich okresach czasu.

4.1 Profil stanowiska

Gtéwnymi kryteriami, branymi pod uwage przy zatrudnianiu, byto
doswiadczenie w samodzielnym szyciu oraz umiejetnos¢ konstrukgji form.
Kryterium pomocniczym byto ukonczenie technikum odziezowego. Ze
wzgledu na profil firmy ceniono réwniez doswiadczenie w pracy w przed-
siebiorstwie zajmujacym sie szyciem odziezy ciezkiej.

W zwiazku z testowym charakterem zatrudnienia na potrzeby reali-
zowanego Projektu, osoba zatrudniana miata ponadto napotykac¢ na trud-
nosci w powrocie do pracy w zwigzku z urodzeniem i wychowaniem dziecka.
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Takie zatozenie wynikato z potrzeby sprawdzenia efektywnosci stosowania
elastycznych form pracy z punktu widzenia pracodawcy oraz oceny, jak
zatrudnienie tego typu wptynie na mozliwos¢ faczenia Zzycia rodzinnego
i zawodowego pracownicy.

Technolog zostata zatrudniona na umowe zlecenie, ktéra przewidy-
wata zastosowanie elastycznych form zatrudnienia, umozliwiajacych pra-
cownicy wykonywanie czesci pracy w domu w dowolnym czasie pozwa-
lajacym na godzenie zatrudnienia z obowigzkami domowymi, w tym
zwiazanymi z wychowaniem dziecka. Gtéwnymi zadaniami kobiety na
stanowisku technologa byto przeszywanie wzoréw oraz przygotowywanie
wykrojow do produkgji.

4.2 Monitoring pracy

Na potrzeby monitoringu czasu pracy i jej charakteru zostafa opra-
cowana karta czasu pracy. Pracownica odnotowywata w ktorych dniach
i w jakim wymiarze pracowafa w domu, jakie czynnosci wykonywata, a tak-
ze ktore prace byty wykonywane w firmie. Miato to umozliwi¢ okreslenie
charakteru pracy technologa wykonywanej poza firma, a takze jej potrzeb
dotyczacych wykorzystania mozliwosci pracy w domu, ktére miaty byc¢
zdiagnozowane w oparciu o liczbe godzin pracy poza zaktadem. Ponizszy
rysunek przedstawia szkic tabeli, na podstawie ktérej prowadzony byt
monitoring pracy na potrzeby projektu.
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Podpis

W ciagu szesciu miesiecy testowania elastycznych form pracy, tech-
nolog zatrudniona w ramach Projektu przepracowata 672 roboczogodziny,
z czego ponad 1/3 (232 godziny) przepracowane byty w domu. Pozostate
440 godzin wykorzystane zostato na prace na terenie zakfadu. Srednio
w miesigcu pracownica spedzata na wykonywaniu pracy 112 godzin, co
odpowiada 15,5 dni roboczych. Przewaznie praca wykonywana byfa w try-

bie osmiogodzinnym i dotyczyto to zaréwno zaktadu pracy, jak i domu.
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Powyzsze statystyki wskazuja na znaczne zaangazowanie pracownicy
w wykonywang pracg oraz na jej zainteresowanie mozliwoscig skorzystania
z elastycznych form pracy, umozliwiajacych jej prace w domu. Z drugiej
strony, dobrowolne wykonywanie pracy w dobowym os$miogodzinnym
czasie pracy wskazuje na jej duze przywiazanie do trybu najczesciej ofero-
wanego przez przedsiebiorcow. Pracownica sama okreslita, ze lubi miec
dobrze zorganizowany czas pracy i wykonywac ja bez wprowadzania przerw
i dzielenia pracy na kolejne dni.

4.3 Zakres wykonywanej pracy

Praca wykonywana w domu dotyczyfa rozmaitych czynnosci krawiec-

kich, takich jak:

odbijanie i wykonywanie form;

robienie szablonow;

szycie elementow kurtek i ptaszczy;

szycie paskow do ptaszczy;

szycie zaston;

przygotowanie produktéw do miary.

Praca wykonywana w firmie zawierafa podobne elementy, ale réwnoczes-
nie mozna byto zauwazy¢ wiekszy udziat prac wykonczeniowych, takich jak:
taczenie ocieplacza z materiatem ptaszcza;
przeszywanie podszewek;
poprawianie wykonanych juz produktéw.

Praca wykonywana w domu zawierafa wiec znacznie wigkszy udziat
czynnosci polegajacych na przygotowaniu do produkgji, opracowaniu
wykrojéw i szyciu drobnych elementéw. Natomiast w zaktadzie pracy
wykonywane byty prace wymagajace uzycia precyzyjnych maszyn krawiec-
kich oraz takie, przy ktérych niezbedne byto posiadanie wiekszych ilosci
materiatu lub tez elementéw wykonczonych juz produktéw.



Rodzaj prac wykonywanych w zakfadzie i poza nim wskazuje na,
wspomniane we wczesniejszych badaniach, bariery w stosowaniu elasty-
cznych form umozliwiajacych wykonywanie pracy w domu, polegajace na
technologii produkgji i zwigzanej z nig koniecznosci wykorzystania maszyn
i urzadzen. Pomimo to znalazto sie wiele czynnosci, ktére mogty zostac
wykonane w domu, a wiec bez zastosowania zaawansowanych urzadzen,
poza wykorzystywang maszyna do szycia.

4.4 Rezultaty testowania elastycznych
form pracy

W ocenie pracownicy testujacej elastyczne formy pracy, mozliwos¢ zas-
tosowania przez nig pracy w domu w czasie dla niej najbardziej dogodnym,
pozwolifo jej na lepsze zorganizowanie sie, poswiecenie wiecej czasu
rodzinie i dziecku, a takze zwiekszyto jej poziom satysfakcji z wykonywane;
pracy. Dla pracodawcy takie rozwiagzanie byto rowniez praktyczne ze wzgle-
du na zadaniowy charakter pracy wykonywanej przez technologa. Praco-
dawca podkreslit takze, ze przed zastosowaniem testowania zatrudnienia
nie przypuszczat, ze mozliwe jest wykonywanie pracy w domu w tak duzym
zakresie. Wykonywana przez technologa praca zostata pozytywnie oce-
niona przez pracodawce, nie sprawdzity sie wiec obawy dotyczace obnize-
nia jakosci pracy wykonywanej w domu. Ponadto, zostato docenione duze
zaangazowanie pracownika w wykonywanga prace, niezaleznie czy odbywata
sie ona w firmie, czy w domu.
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Whnioski

W Swietle powyzszej analizy nalezy stwierdzi¢, ze zastosowanie elasty-
cznych form pracy w firmie odziezowej w postaci pracy zdalnej jest mozliwe
w przypadkach kiedy:

stanowisko nie wymaga statej pracy przy tasmie produkcyjnej;
mozliwe jest przekazywanie do wykonania w domu prostych prac
szwalniczych lub gdy praca dotyczy stanowisk technologicznych

i administracyjnych;

stosowana jest karta monitorujaca czas pracy, jesli dotyczy to
zatrudnienia na podstawie umowy o prace.

Réwnie istotnym elementem umozliwiajacym tego typu rozwiazania
jest inicjatywa jednej ze stron i osiggniecie porozumienia miedzy praco-
dawca a pracownikiem w zakresie wyboru i zastosowania odpowiedniej
formy zatrudnienia. W tym celu niezbedne jest pokazanie pracodawcy
i pracownikowi pozytywnych stron stosowania pracy zdalnej i innych form
zatrudnienia, umozliwiajacych pracodawcy radzenie sobie z trudnosciami
w znalezieniu wykwalifikowanego pracownika oraz pozwalajacych pracowni-
kowi na harmonijne godzenie zycia zawodowego z rodzinnym.



