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Wst´p

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie wyników diagnozy
poÊwi´conej mo˝liwoÊciom stosowania elastycznych form pracy w przed-
si´biorstwach bran˝y odzie˝owej, a tak˝e omówienie konkretnego przypad-
ku zastosowania jednej z elastycznych form zatrudnienia – pracy zdalnej1.

Raport powsta∏ w wyniku prac prowadzonych w ramach projektu
„Kompromis na rynku pracy – innowacyjny model aktywizacji zawodowej
kobiet”, realizowanego przez Partnerstwo na Rzecz Rozwoju, którego lide-
rem jest Stowarzyszenie Doradców Europejskich PLinEU2. 

Pierwsza cz´Êç opracowania zosta∏a oparta na diagnozie poÊwi´conej
warunkom zatrudnienia oraz stosowaniu elastycznych form pracy w prze-
myÊle odzie˝owym, przeprowadzonej od czerwca do sierpnia 2006 roku,
która obj´∏a pog∏´bione wywiady z przedstawicielami kadry zarzàdzajàcej
oraz wywiady z pracownikami czterech przedsi´biorstw bran˝y odzie˝owej
z Ma∏opolski i jednego z województwa podkarpackiego. Druga cz´Êç –
przedstawiajàca studium przypadku – jest opisem szeÊciomiesi´cznego
zatrudnienia w firmie odzie˝owej, przy zastosowaniu elastycznych form
pracy, osoby na stanowisku technologa produkcji. 
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1 Zwanej równie˝ telepracà

2 W ramach projektu „Kompromis na rynku pracy – innowacyjny model aktywizacji
zawodowej kobiet” – Partnerstwo dzia∏a na rzecz wypracowania nowatorskich, modelowych
rozwiàzaƒ, umo˝liwiajàcych powrót na rynek pracy rodzicom, g∏ównie kobietom, po okresie
przerwy zwiàzanej z urodzeniem i opiekà nad dzieckiem oraz ich aktywizacj´ w trakcie prze-
bywania na urlopie wychowawczym i macierzyƒskim.  Wi´cej informacji o Projekcie na
http://equal.plineu.org/ 





Rozdzia∏ 1

Elastyczne formy pracy

Analiza bran˝y odzie˝owej pod wzgl´dem mo˝liwoÊci stosowania
elastycznych form pracy powinna zostaç poprzedzona zdefiniowaniem tego
poj´cia. Wspomniany termin jest najcz´Êciej definiowany jako zdolnoÊç do
szybkich przystosowaƒ wynikajàcych ze zmian rynkowych i technologi-
cznych, co zwiàzane jest z mo˝liwoÊcià dostosowywania si´ do popytu na
prac´ i poda˝y pracy oraz p∏acy3. W odniesieniu do pojedynczego przed-
si´biorstwa, oznacza to mo˝liwoÊç dostosowania prowadzonej polityki per-
sonalnej do potrzeb firmy oraz dost´pnoÊci poszukiwanego profilu pra-
cowników. Poj´cie elastycznoÊci mo˝e odnosiç si´ do ró˝nych wymiarów
prac, w tym do organizacji zadaƒ, czasu i miejsca pracy czy relacji pracowni-
czych. WÊród elastycznych form zatrudnienia mo˝na wi´c wyró˝niç4:

prac´ w ró˝nych schematach czasu pracy;
zatrudnienie na czas okreÊlony;
prac´ w niepe∏nym wymiarze czasu;
prac´ na zast´pstwa;
prac´ tymczasowà;
prac´ na wezwanie;
wypo˝yczanie pracownika;
wspó∏zatrudnienie;
dzielenie pracy;
prac´ nomadycznà (w ruchu);
prac´ z e-Centrum;
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3 E. Kwiatkowski, ElastycznoÊc popytu na prac´ w teoriach rynku pracy [w]: Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prac´ w Polsce, red. E. Kryƒska, IpiSS, Warszawa
2003, s. 13

4 A. Mikulska, Elastyczne formy zatrudnienia szansà dla polskiego rynku pracy,
http://www.undp.org.pl/equal/aktualnosci.php?news=612



formy outsourcingu (sta∏ego zlecenia Êwiadczenia us∏ug na zewnàtrz);
samozatrudnienie;

prac´ zdalnà (teleprac´) – która b´dzie przedmiotem szczegó∏owej
analizy w rozdziale 4.

Podstawy zatrudnienia w przypadku elastycznych form sà w znacznej
mierze regulowane przez Kodeks Pracy. Ponadto, mo˝liwe jest wykorzys-
tanie do zatrudniania

w elastycznym trybie pracy tak˝e ro˝nych umów cywilnoprawnych,
takich jak umowa zlecenia, umowa o dzie∏o, kontrakt mened˝erski, umowa
o prac´ nak∏adczà, umowa agencyjna, umowa o wspó∏pracy z agencjà
pracy tymczasowej lub o wspó∏pracy z osobà wykonujàcà samodzielnà
dzia∏alnoÊç gospodarczà. Zastosowanie tego typu umów cz´sto pozwala na
wi´kszà swobod´ w kszta∏towaniu warunków Êwiadczenia pracy ni˝ w przy-
padku umów o prac´ regulowanych przez Kodeks Pracy.

Elastyczne formy pracy majà szczególne znaczenie w odniesieniu do
grup spo∏ecznych, które napotykajà na problemy na rynku pracy, a wi´c
przede wszystkim w przypadku osób niepe∏nosprawnych, starszych,
zamieszkujàcych obszary o wysokim stopniu bezrobocia, mniejszoÊci naro-
dowych oraz osób wychowujàcych dzieci. 

Obserwowane zmiany na polskim rynku pracy – wynikajàce ze
znacznego odp∏ywu pracowników do paƒstw Unii Europejskiej – oraz
znaczny wzrost gospodarczy coraz cz´Êciej sprawiajà, ˝e brakuje wykwali-
fikowanych pracowników. Wypracowanie efektywnych metod zatrudnienia
w elastycznych formach daje mo˝liwoÊç rozwiàzania tej niekorzystnej sytu-
acji przy optymalnym wykorzystaniu dost´pnego kapita∏u ludzkiego.

Dalsze rozwa˝ania odnosiç si´ b´dà do analizy sytuacji sektora
odzie˝owego. Bran˝a odzie˝owa, jako jedna z najbardziej sfeminizowanych
w kraju5, zosta∏a wybrana jako odpowiednie Êrodowisko do badania
mo˝liwoÊci stosowania elastycznych form pracy, które sprzyjajà godzeniu
˝ycia zawodowego z rodzinnym i mogà byç wykorzystywane przez osoby
przebywajàce na urlopach macierzyƒskich lub wychowawczych. 
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5 Fair Wear Foundation, Studium Sytuacji — Polska, luty 2004, s. 5



Rozdzia∏ 2

Warunki zatrudnienia w polskich firmach
odzie˝owych

Analiza warunków zatrudnienia w bran˝y odzie˝owej zosta∏a oparta na
wywiadach przeprowadzonych z pi´cioma pracodawcami reprezentujàcy-
mi sektor odzie˝owy oraz z czterema pracownikami. Firmy, w których
przeprowadzono badanie, zosta∏y wyselekcjonowane pod wzgl´dem swej
ró˝norodnoÊci – starano si´ zapewniç szerokie spektrum przedsi´biorstw
ró˝niàcych si´ wielkoÊcià zatrudnienia, profilem dzia∏alnoÊci, lokalizacjà
oraz okresem dzia∏alnoÊci na rynku. Dwa z badanych podmiotów to firmy
ma∏e, dwa – Êrednie i jedno du˝e przedsi´biorstwo. Dwa zak∏ady produk-
cyjne zlokalizowane sà na obszarach wiejskich, natomiast trzy w mieÊcie.
Liczba lat na rynku równie˝ stanowi czynnik ró˝nicujàcy firmy – jedna pow-
sta∏a niespe∏na 10 lat temu, trzy dzia∏ajà od lat 80-tych XX wieku, jedna od
lat 70-tych XX wieku. Zastosowane kryteria wyboru zapewni∏y, pomimo
niewielkiej liczby firm, przekrojowy charakter przeprowadzonej diagnozy.

Zdecydowanà wi´kszoÊç, bo a˝ ponad 90% pracowników, stanowi∏y 
w badanych firmach kobiety – wy∏àcznie one pracowa∏y na stanowiskach
produkcyjnych. Zdaniem pracodawców, kobiety majà kulturowo ukszta∏to-
wane zdolnoÊci predysponujàce je do pracy na tego typu stanowiskach 
w bran˝y odzie˝owej. ˚aden z badanych pracodawców nie próbowa∏
przezwyci´˝aç tego schematu poprzez zatrudnianie m´˝czyzn do pracy przy
produkcji. Typowe stanowiska, na których pracowali m´˝czyêni, to: maga-
zynier, konserwator maszyn, kierowca oraz pracownicy administracyjni. 
Z tego powodu negatywne skutki wià˝àce si´ z odchodzeniem pracownic
na d∏ugotrwa∏e urlopy macierzyƒskie i wychowawcze sà przez pracodaw-
ców i kadr´ zarzàdzajàcà traktowane jako element specyfiki bran˝y. Praco-
dawcy zabezpieczajà si´ przed nimi utrzymujàc zatrudnienie na poziomie
pozwalajàcym na dokonywanie zast´pstw pracowników przebywajàcych
na d∏ugotrwa∏ych urlopach. Jest to cz´Êciowo zwiàzane z oczekiwaniami
pracodawców, którzy podkreÊlajà wag´ doÊwiadczenia i odpowiedniej
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praktyki w zawodzie. Dlatego te˝ firmom zale˝y, aby doÊwiadczone pra-
cownice powraca∏y na swoje stanowiska po zakoƒczeniu urlopu. Nie bez
znaczenia jest równie˝ fakt, i˝ pracownice posiadajàce dzieci sà postrzegane
jako bardziej odpowiedzialne i efektywne. 

2.1 Jaka forma zatrudnienia

Najcz´stszà formà zatrudnienia jest umowa o prac´ w pe∏nym wymia-
rze godzin, natomiast tryb pracy zale˝y od wielkoÊci zak∏adu (wÊród firm
Êrednich i du˝ych dwie pracujà w trybie wielozmianowym, pozosta∏e w jed-
nozmianowym). Praktykowane jest te˝ zatrudnienie na podstawie umowy 
o dzie∏o lub umowy zlecenia, lecz jest ono rzadko spotykane w przypadku
stanowisk produkcyjnych. Tylko jeden respondent poda∏ przyk∏ad samoza-
trudnienia (dotyczy∏o to projektanta odzie˝y). 

W zale˝noÊci od zak∏adu, stosowane sà ró˝ne zasady obliczania wyna-
grodzenia: sta∏a pensja, akord, p∏aca wed∏ug stawek godzinowych. W przy-
padku wszystkich badanych przedsi´biorstw cz´stym zjawiskiem by∏a praca
w nadgodzinach, co wiàza∏o si´ z sezonowoÊcià produkcji. Równie˝ poziom
zatrudnienia jest uzale˝niony od sezonu – przedsi´biorstwa szyjàce odzie˝
sprzedawanà tylko przez pewien okres w roku, np. odzie˝ zimowà, zwi´ksza-
jà zatrudnienie na kilka miesi´cy przed sezonem, zatrudniajàc pracowni-
ków na podstawie umowy o prac´ na czas okreÊlony. 

2.2 Wymagane kompetencje pracownika

Wi´kszoÊç pracodawców poszukuje pracowników doÊwiadczonych.
Liczy si´ przede wszystkim kilkuletnia praktyka, jednak kluczowym kryte-
rium pozostaje umiej´tnoÊç szycia. Respondenci podkreÊlali, ˝e znalezienie
nowych, kompetentnych pracowników nie jest ∏atwe, gdy˝ wykszta∏cenie
liczy si´ w mniejszym stopniu ni˝ doÊwiadczenie, a niewiele jest osób
poszukujàcych pracy, które jednoczeÊnie posiadajà kilkuletnie doÊwiadcze-
nie. Dodatkowo, z powodu zanikania szkó∏ zawodowych, coraz mniej osób
szkoli si´ w zakresie krawiectwa, co wp∏ywa na niedostatek osób posiada-
jàcych odpowiednie przygotowanie. 
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Podczas wywiadów respondenci zwracali uwag´ na kwesti´ wakatów,
wynikajàcych g∏ównie z powodu urlopów wychowawczych. Podstawowym
problemem okaza∏a si´ trudnoÊç w znalezieniu osób kompetentnych oraz
wyd∏u˝ony okres urlopów wychowawczych, które w przypadku korzystania
z kilku nast´pujàcych po sobie urlopów mogà trwaç do kilkunastu lat.
Zjawisko to uto˝samiane jest ze specyfikà zawodów krawieckich, w których
dominujà kobiety i niekiedy zdarza si´, ˝e du˝a cz´Êç personelu przebywa
na urlopach macierzyƒskich i wychowawczych. Wi´kszoÊç badanych firm roz-
wiàzuje ten problem poprzez zatrudnianie dodatkowych osób na zast´pstwa. 

W przypadku problemów tego typu zatrudnia si´ osoby na zlecenie
lub zwi´ksza si´ nak∏ad pracy pozosta∏ym pracownikom. 

2.3 Urlopy macierzyƒskie i wychowawcze 
w praktyce

Najcz´Êciej wykorzystywanà formà urlopu zwiàzanego z opiekà nad
dzieckiem w przebadanych firmach by∏ urlop macierzyƒski, a kwestia wy-
korzystywania urlopów wychowawczych by∏a uzale˝niona od stanowiska 
i poziomu wynagrodzenia pracowników. Wed∏ug respondentów, kobiety na
stanowiskach produkcyjnych cz´Êciej decydujà si´ na urlop wychowawczy
ze wzgl´du na stosunkowo niskà pensj´, która uniemo˝liwia skorzystanie 
z opieki instytucjonalnej lub wynaj´cia osoby do opieki nad dzieckiem. 
W dotychczasowej praktyce firm czas trwania urlopów macierzyƒskich 
i wychowawczych nie by∏ negocjowany przez pracownika i pracodawc´.
Nie podejmowano prób zach´cania pracownic przebywajàcych na d∏ugo-
trwa∏ych urlopach do szybszego powrotu do pracy. W tej kwestii przyz-
nawana by∏a pracownicom pe∏na autonomia.

Zgodnie z Kodeksem Pracy urlop macierzyƒski mo˝e trwaç do 28
tygodni6, a urlop wychowawczy do 3 lat. Jednak˝e jeÊli kobieta decy-
duje si´ na kilkoro dzieci i korzysta z urlopu wychowawczego w maksymal-
nym wymiarze, jej nieobecnoÊç w pracy mo˝e trwaç nawet 10–15 lat.
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6 Wed∏ug Kodeksu Pracy urlop macierzyƒski przys∏uguje pracownikowi w wymiarze 18 tygod-
ni przy pierwszym porodzie, 20 tygodni przy ka˝dym nast´pnym oraz 28 tygodni w przy-
padku urodzenia wi´cej ni˝ jednego dziecka przy jednym porodzie.



Dlatego te˝ respondenci dostrzegli spadek kwalifikacji pracowników
powracajàcych po urlopach zwiàzanych z rodzicielstwem, jednoczeÊnie
podkreÊlajàc, ˝e w du˝ej mierze zale˝y to od d∏ugoÊci trwania urlopu.
Dlatego te˝ w przypadku urlopu macierzyƒskiego praktycznie nie by∏o
ró˝nicy w poziomie kwalifikacji, gdy˝ jest to stosunkowo krótki okres.
Natomiast w przypadku niejednokrotnie d∏ugich urlopów wychowawczych,
mo˝na zauwa˝yç znacznà ró˝nic´, przejawiajàcà si´ spadkiem wydajnoÊci
pracy. Z drugiej strony, wÊród m∏odych matek powracajàcych do pracy,
wyraênie dostrzegany by∏ wzrost motywacji, du˝o efektywniejsza praca
oraz jej lepsza organizacja. Wi´kszoÊç badanych pracodawców dostrzega∏a
ró˝nice w podejÊciu do pracy kobiet majàcych dzieci i tych bezdzietnych,
przy czym kobiety posiadajàce dzieci by∏y postrzegane jako bardziej zaan-
ga˝owane w prac´ i lepiej zorganizowane. Pomimo identyfikowanego przy
d∏ugiej nieobecnoÊci spadku umiej´tnoÊci personelu, ˝adna z badanych
firm nie stosowa∏a specjalnego systemu doszkalania pracowników powra-
cajàcych z d∏ugotrwa∏ych urlopów (wyjàtkiem by∏y szkolenia wynikajàce ze
zmiany technologii produkcji). Ponadto, ˝adna z badanych firm nie próbo-
wa∏a negocjowaç z pracownikami czasu trwania urlopów i nie zach´ca∏a do
szybszego powrotu do pracy. 

2.4 Stosowanie elastycznych form pracy

W badanych firmach nie wyst´powa∏a praktyka zlecania pracownikom
przebywajàcym na d∏ugotrwa∏ych urlopach prac, które mogliby wykony-
waç w domu. Niektórzy pracodawcy dostrzegali takà mo˝liwoÊç, jednak ze
wzgl´du na brak zadeklarowanego zainteresowania ze strony kobiet nie
by∏o to praktykowane. Dodatkowo pracodawcy przyznali, ˝e niech´ç do
takich rozwiàzaƒ w stosunku do pracowników produkcyjnych wynika ze
sposobu organizacji pracy przy taÊmie, poniewa˝ nie ma mo˝liwoÊci prze-
niesienia stanowiska pracy do domu lub wykonywania pracy w mniejszym
wymiarze godzin. Niestosowanie tego typu rozwiàzaƒ wynika równie˝ 
z ryzyka utraty jakoÊci produkcji, której utrzymanie jest niezwykle istotne ze
wzgl´du na silnà konkurencj´ oraz nap∏yw taniej odzie˝y z Chin. Dlatego
taka forma zatrudnienia jest mo˝liwa raczej w przypadku stanowisk admi-
nistracyjnych. Dostrzegana jest mo˝liwoÊç zatrudnienia pracowników na
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niepe∏ny etat podczas urlopu, jednak tutaj ograniczenia wynikajà z prze-
pisów Kodeksu Pracy, który nie pozwala na zatrudnienie przy takiej samej
pracy osoby przebywajàcej na urlopie macierzyƒskim lub wychowawczym. 

Pracodawcy, zapytani o bariery utrudniajàce zastosowanie elasty-
cznych form pracy w bran˝y odzie˝owej, wskazali na regulacje prawne,
metody produkcji i brak zainteresowania ze strony pracowników. Jedynym
stanowiskiem zwiàzanym z produkcjà zidentyfikowanym jako takie, które
pozwala w pe∏ni i bez problemów wykorzystaç elastyczne formy pracy, jest
projektant odzie˝y lub technolog. 

Z kolei pracownicy oceniali mo˝liwoÊç wykonywania zadaƒ zleconych
podczas urlopu bardzo pozytywnie, a jako przyk∏ady takich prac wymie-
niali: lekkie szycie, prasowanie, dziurkowanie, wykonywanie pasków czy
prace wykoƒczeniowe. Jednak pracownicy, nie spotykajàc si´ w praktyce 
z rozwiàzaniami w tym zakresie i nie wiedzàc czy sà one mo˝liwe do zas-
tosowania w zak∏adzie pracy, nie zwracali si´ do pracodawców z takimi
inicjatywami. Wed∏ug pracowników z powodu braku zleceƒ mo˝liwych do
wykonania w domu, jedynym realnym rozwiàzaniem wydaje si´ byç praca
w miejscu zatrudnienia w niepe∏nym wymiarze godzin.

Proponowanym usprawnieniem, umo˝liwiajàcym szersze stosowanie
elastycznych form pracy, jest wed∏ug respondentów zmiana Kodeksu Pracy
w zakresie umo˝liwienia pracy w macierzystym zak∏adzie podczas urlopu
wychowawczego przy wykonywaniu tych samych zadaƒ, które sà obj´te
umowà o prac´, ale w niepe∏nym wymiarze, w formie zlecenia. Innym,
wspomnianym wy˝ej rozwiàzaniem, jest mo˝liwoÊç zatrudnienia na cz´Êç
etatu, ale sezonowo, w okresach kiedy jest najwi´ksze zapotrzebowanie na
prac´, a tak˝e praca na godziny. 
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Rozdzia∏ 3
Wnioski dotyczàce mo˝liwoÊci zaimplemen-
towania elastycznych form pracy w firmach
odzie˝owych

3.1 Bariery w stosowaniu elastycznych form
pracy

Za g∏ównà przyczyn´ braku zainteresowania pracodawców
stosowaniem elastycznych form pracy nale˝y uznaç ograniczenia techno-
logiczne – taÊmowy sposób organizacji produkcji, uniemo˝liwiajàcy w wielu
przypadkach wykonywanie prac poza zak∏adem pracy. Wià˝e si´ to z konie-
cznoÊcià zapewnienia wysokiej jakoÊci wyrobów, umo˝liwiajàcej ich konku-
rowanie ze sprowadzanà do kraju tanià odzie˝à chiƒskà. 

Drugà, bardzo istotnà barierà w stosowaniu tego typu rozwiàzaƒ, sà
przepisy Kodeksu Pracy, ograniczajàce w du˝ej mierze mo˝liwoÊç zatrud-
niania pracowników przebywajàcych na urlopie macierzyƒskim czy wycho-
wawczym. Chodzi tutaj zarówno o niemo˝noÊç zatrudniania podczas
urlopu przy zastosowaniu takiego samego zakresu obowiàzków, jak równie˝
o ograniczone mo˝liwoÊci stosowania rozwiàzaƒ w zatrudnianiu, które 
z jednej strony by∏yby korzystne dla osób opiekujàcych si´ dzieçmi, a z dru-
giej odpowiada∏y na potrzeby firm, cz´sto borykajàcych si´ ze zjawiskiem
sezonowoÊci oraz brakiem wykwalifikowanych pracowników.

Problem stanowi tak˝e brak wiedzy o mo˝liwoÊciach stosowania
elastycznych rozwiàzaƒ w organizacji pracy, który dotyczy zarówno praco-
dawców, jak i pracowników. Pracodawcy, nie spotykajàc si´ z ˝adnymi inic-
jatywami ze strony osób zatrudnionych, nie widzà potrzeby szukania form
zatrudnienia odbiegajàcych od dotychczas stosowanych w przedsi´bior-
stwie. Nie motywujà ich do tego nawet okresowe problemy ze znalezie-
niem pracowników. Z drugiej strony, z wypowiedzi pracowników wynika,
˝e sà oni zainteresowani wykonywaniem prac zleconych podczas urlopu
wychowawczego, ale jednoczeÊnie nie sà Êwiadomi, ˝e tego typu
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mo˝liwoÊci istniejà. Wskazuje to na potrzeb´ prowadzenia szerszej 
kampanii informacyjnej dotyczàcej mo˝liwoÊci stosowania elastycznych
form pracy.

3.2 Proponowane rozwiàzania

Podsumowujàc, nale˝y stwierdziç, ˝e powszechne stosowanie w bran˝y
odzie˝owej elastycznych form pracy wymaga przede wszystkim wp∏ywania
na ÊwiadomoÊç pracodawców i pracowników poprzez wskazanie korzyÊci
p∏ynàcych ze stosowania takich form pracy. Wprowadzenie tego typu form
zatrudnienia stanowi∏oby rozwiàzanie problemów kadrowych zwiàzanych 
z utrudnionym dost´pem do wykwalifikowanych pracowników, a tak˝e
wynikajàcych z potrzeb zast´powania osób przebywajàcych na urlopach
macierzyƒskich lub wychowawczych. JednoczeÊnie, stosowanie zleceƒ dla
osób przebywajàcych na takich urlopach umo˝liwia∏oby im kontakt z prak-
tykà i zachowanie sprawnoÊci w wykonywaniu pracy. Dodatkowo nale˝y
podkreÊliç, ˝e prowadzenie polityki firmy przyjaznej rodzinie, u∏atwiajàcej
godzenie ˝ycia prywatnego i zawodowego, pozwala na stworzenie bardziej
partnerskich stosunków w przedsi´biorstwie i sprzyja wi´kszemu zado-
woleniu pracowników, zmniejszeniu ich obaw przed utratà pracy, a co za
tym idzie wi´kszej wydajnoÊci pracy.

Dla zaimplementowania w szerszym wymiarze elastycznych form
pracy w przedsi´biorstwach istotne jest równie˝ wprowadzenie syste-
mowych rozwiàzaƒ prawnych, zezwalajàcych na zatrudnienie pracowników
przebywajàcych na urlopach wychowawczych w firmie swego sta∏ego
zatrudnienia w podobnym zakresie obowiàzków do wczeÊniej wykony-
wanych w ramach umowy o prac´. Liberalizacja regulacji prawnej w tym
zakresie powinna umo˝liwiç wykonywanie zleceƒ podczas urlopu w nie-
pe∏nym wymiarze godzin, zarówno w domu, jak i na terenie macierzystego
zak∏adu pracy. W przypadku pracowników produkcyjnych, którzy w sto-
sowaniu elastycznej pracy napotykajà na silnà barier´ technologicznà,
organizacyjnà lub ekonomicznà, najlepszym rozwiàzaniem jest praca 
w niepe∏nym wymiarze godzin na terenie zak∏adu pracy. Umo˝liwi∏oby to
pracownikowi pogodzenie z pracà obowiàzków zwiàzanych z wycho-
wywaniem dziecka, a dla pracodawcy by∏oby lepszym rozwiàzaniem ni˝
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szukanie zast´pstwa na bli˝ej nieokreÊlony czas urlopu. Dla osób wychowu-
jàcych dzieci znacznie ∏atwiejsze sta∏oby si´ korzystanie z urlopów, gdy˝
pracodawcy wiedzàc, ˝e mogà liczyç na danego pracownika w niepe∏nym
wymiarze godzin, przychylniej odnosiliby si´ do tego rozwiàzania. Pozostali
pracownicy – kadra administracyjna i personel na stanowiskach niezwià-
zanych z linià produkcyjnà – mieliby mo˝liwoÊç pracy w domu, gdy˝ w tym
wypadku nie wyst´pujà ograniczenia zwiàzane z typem produkcji i zas-
tosowanymi technologiami. 



Rozdzia∏ 4

Elastyczne formy pracy – studium przypadku 

W okresie od stycznia do czerwca 2007 roku firma odzie˝owa Sylwia
Styl G. Ta∏ach Sp. J. zatrudnia∏a osob´ na stanowisku technologa produkcji,
testujàc rozwiàzania w zakresie pracy zdalnej. Dotychczasowe zatrudnienie
przedsi´biorstwa specjalizujàcego si´ w produkcji odzie˝y ci´˝kiej wynosi∏o
blisko 30 osób, z czego wi´kszoÊç stanowi∏y kobiety na stanowiskach pro-
dukcyjnych. W oparciu o przeprowadzonà wczeÊniej diagnoz´, zidenty-
fikowano stanowisko technologa jako umo˝liwiajàce zatrudnienie w elasty-
cznej formie pracy w przedsi´biorstwie o takim profilu, co odpowiada∏o
równie˝ potrzebom firmy w zakresie zatrudnienia. W oparciu o przygo-
towany profil stanowiska oraz okreÊlone wymagania merytoryczne w sto-
sunku do kandydata zosta∏a przeprowadzona rekrutacja. Po przeprowadze-
niu procesu rekrutacyjnego uda∏o si´ zatrudniç pracownic´ o odpowiednich
kwalifikacjach i doÊwiadczeniu, napotykajàcà na problemy w ∏àczeniu ˝ycia
prywatnego zwiàzanego z wychowywaniem dziecka z ˝yciem zawodowym.
Osoba ta od kilku miesi´cy zarejestrowana by∏a jako bezrobotna. WczeÊniej
wykonywa∏a prace dorywcze b´dàc zatrudnionà w krótkich okresach czasu. 

4.1 Profil stanowiska

G∏ównymi kryteriami, branymi pod uwag´ przy zatrudnianiu, by∏o
doÊwiadczenie w samodzielnym szyciu oraz umiej´tnoÊç konstrukcji form.
Kryterium pomocniczym by∏o ukoƒczenie technikum odzie˝owego. Ze
wzgl´du na profil firmy ceniono równie˝ doÊwiadczenie w pracy w przed-
si´biorstwie zajmujàcym si´ szyciem odzie˝y ci´˝kiej. 

W zwiàzku z testowym charakterem zatrudnienia na potrzeby reali-
zowanego Projektu, osoba zatrudniana mia∏a ponadto napotykaç na trud-
noÊci w powrocie do pracy w zwiàzku z urodzeniem i wychowaniem dziecka.

19



Takie za∏o˝enie wynika∏o z potrzeby sprawdzenia efektywnoÊci stosowania
elastycznych form pracy z punktu widzenia pracodawcy oraz oceny, jak
zatrudnienie tego typu wp∏ynie na mo˝liwoÊç ∏àczenia ˝ycia rodzinnego 
i zawodowego pracownicy.

Technolog zosta∏a zatrudniona na umow´ zlecenie, która przewidy-
wa∏a zastosowanie elastycznych form zatrudnienia, umo˝liwiajàcych pra-
cownicy wykonywanie cz´Êci pracy w domu w dowolnym czasie pozwa-
lajàcym na godzenie zatrudnienia z obowiàzkami domowymi, w tym
zwiàzanymi z wychowaniem dziecka. G∏ównymi zadaniami kobiety na
stanowisku technologa by∏o przeszywanie wzorów oraz przygotowywanie
wykrojów do produkcji.

4.2 Monitoring pracy

Na potrzeby monitoringu czasu pracy i jej charakteru zosta∏a opra-
cowana karta czasu pracy. Pracownica odnotowywa∏a w których dniach 
i w jakim wymiarze pracowa∏a w domu, jakie czynnoÊci wykonywa∏a, a tak-
˝e które prace by∏y wykonywane w firmie. Mia∏o to umo˝liwiç okreÊlenie
charakteru pracy technologa wykonywanej poza firmà, a tak˝e jej potrzeb
dotyczàcych wykorzystania mo˝liwoÊci pracy w domu, które mia∏y byç 
zdiagnozowane w oparciu o liczb´ godzin pracy poza zak∏adem. Poni˝szy
rysunek przedstawia szkic tabeli, na podstawie której prowadzony by∏
monitoring pracy na potrzeby projektu.
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Rys. 1 opracowanie w∏asne 

W ciàgu szeÊciu miesi´cy testowania elastycznych form pracy, tech-
nolog zatrudniona w ramach Projektu przepracowa∏a 672 roboczogodziny,
z czego ponad 1/3 (232 godziny) przepracowane by∏y w domu. Pozosta∏e
440 godzin wykorzystane zosta∏o na prac´ na terenie zak∏adu. Ârednio 
w miesiàcu pracownica sp´dza∏a na wykonywaniu pracy 112 godzin, co
odpowiada 15,5 dni roboczych. Przewa˝nie praca wykonywana by∏a w try-
bie oÊmiogodzinnym i dotyczy∏o to zarówno zak∏adu pracy, jak i domu. 
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Powy˝sze statystyki wskazujà na znaczne zaanga˝owanie pracownicy 
w wykonywanà prac´ oraz na jej zainteresowanie mo˝liwoÊcià skorzystania
z elastycznych form pracy, umo˝liwiajàcych jej prac´ w domu. Z drugiej
strony, dobrowolne wykonywanie pracy w dobowym oÊmiogodzinnym
czasie pracy wskazuje na jej du˝e przywiàzanie do trybu najcz´Êciej ofero-
wanego przez przedsi´biorców. Pracownica sama okreÊli∏a, ˝e lubi mieç
dobrze zorganizowany czas pracy i wykonywaç jà bez wprowadzania przerw
i dzielenia pracy na kolejne dni. 

4.3 Zakres wykonywanej pracy

Praca wykonywana w domu dotyczy∏a rozmaitych czynnoÊci krawiec-
kich, takich jak:

odbijanie i wykonywanie form;
robienie szablonów;
szycie elementów kurtek i p∏aszczy;
szycie pasków do p∏aszczy;
szycie zas∏on;
przygotowanie produktów do miary.

Praca wykonywana w firmie zawiera∏a podobne elementy, ale równoczeÊ-
nie mo˝na by∏o zauwa˝yç wi´kszy udzia∏ prac wykoƒczeniowych, takich jak:

∏àczenie ocieplacza z materia∏em p∏aszcza;
przeszywanie podszewek;
poprawianie wykonanych ju˝ produktów. 

Praca wykonywana w domu zawiera∏a wi´c znacznie wi´kszy udzia∏
czynnoÊci polegajàcych na przygotowaniu do produkcji, opracowaniu
wykrojów i szyciu drobnych elementów. Natomiast w zak∏adzie pracy
wykonywane by∏y prace wymagajàce u˝ycia precyzyjnych maszyn krawiec-
kich oraz takie, przy których niezb´dne by∏o posiadanie wi´kszych iloÊci
materia∏u lub te˝ elementów wykoƒczonych ju˝ produktów. 
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Rodzaj prac wykonywanych w zak∏adzie i poza nim wskazuje na,
wspomniane we wczeÊniejszych badaniach, bariery w stosowaniu elasty-
cznych form umo˝liwiajàcych wykonywanie pracy w domu, polegajàce na
technologii produkcji i zwiàzanej z nià koniecznoÊci wykorzystania maszyn
i urzàdzeƒ. Pomimo to znalaz∏o si´ wiele czynnoÊci, które mog∏y zostaç
wykonane w domu, a wi´c bez zastosowania zaawansowanych urzàdzeƒ,
poza wykorzystywanà maszynà do szycia.

4.4 Rezultaty testowania elastycznych 
form pracy

W ocenie pracownicy testujàcej elastyczne formy pracy, mo˝liwoÊç zas-
tosowania przez nià pracy w domu w czasie dla niej najbardziej dogodnym,
pozwoli∏o jej na lepsze zorganizowanie si´, poÊwi´cenie wi´cej czasu
rodzinie i dziecku, a tak˝e zwi´kszy∏o jej poziom satysfakcji z wykonywanej
pracy. Dla pracodawcy takie rozwiàzanie by∏o równie˝ praktyczne ze wzgl´-
du na zadaniowy charakter pracy wykonywanej przez technologa. Praco-
dawca podkreÊli∏ tak˝e, ˝e przed zastosowaniem testowania zatrudnienia
nie przypuszcza∏, ˝e mo˝liwe jest wykonywanie pracy w domu w tak du˝ym
zakresie. Wykonywana przez technologa praca zosta∏a pozytywnie oce-
niona przez pracodawc´, nie sprawdzi∏y si´ wi´c obawy dotyczàce obni˝e-
nia jakoÊci pracy wykonywanej w domu. Ponadto, zosta∏o docenione du˝e
zaanga˝owanie pracownika w wykonywanà prac´, niezale˝nie czy odbywa∏a
si´ ona w firmie, czy w domu.
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Wnioski

W Êwietle powy˝szej analizy nale˝y stwierdziç, ˝e zastosowanie elasty-
cznych form pracy w firmie odzie˝owej w postaci pracy zdalnej jest mo˝liwe
w przypadkach kiedy:

stanowisko nie wymaga sta∏ej pracy przy taÊmie produkcyjnej;
mo˝liwe jest przekazywanie do wykonania w domu prostych prac
szwalniczych lub gdy praca dotyczy stanowisk technologicznych 
i administracyjnych;
stosowana jest karta monitorujàca czas pracy, jeÊli dotyczy to 
zatrudnienia na podstawie umowy o prac´.

Równie istotnym elementem umo˝liwiajàcym tego typu rozwiàzania
jest inicjatywa jednej ze stron i osiàgni´cie porozumienia mi´dzy praco-
dawcà a pracownikiem w zakresie wyboru i zastosowania odpowiedniej
formy zatrudnienia. W tym celu niezb´dne jest pokazanie pracodawcy 
i pracownikowi pozytywnych stron stosowania pracy zdalnej i innych form
zatrudnienia, umo˝liwiajàcych pracodawcy radzenie sobie z trudnoÊciami
w znalezieniu wykwalifikowanego pracownika oraz pozwalajàcych pracowni-
kowi na harmonijne godzenie ˝ycia zawodowego z rodzinnym. 
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