Agnieszka Lipinska-Grobelny

ZJAWISKO
WIELOPRACY

PSYCHOLOGICZNE UWARUNKOWANIA
I KONSEKWENCIJE

’ WYDAWNICTWO
UNIWERSYTETU
+ODZKIEGO



ZJAWISKO
WIELOPRACY

PSYCHOLOGICZNE UWARUNKOWANIA
I KONSEKWENCJE



WYDAWNICTWO

UNIWERSYTETU
LODZKIEGO



Agnieszka Lipinska-Grobelny

ZJAWISKO
WIELOPRACY

PSYCHOLOGICZNE UWARUNKOWANIA
I KONSEKWENCIJE

’ WYDAWNICTWO
UNIWERSYTETU
tODZKIEGO

rODZ 2014



Agnieszka Lipinska-Grobelny — Uniwersytet £6dzki, Instytut Psychologii
Zaktad Psychologii Pracy i Doradztwa Zawodowego, 91-433 £6dz, ul. Smugowa 10/12

RECENZENT
Zofia Ratajczak

REDAKTOR WYDAWNICTWA UL

Bogustawa Kwiatkowska

SKEAD [ LAMANIE
AGENT PR

PROJEKT OKLADKI

Barbara Grzejszczak

© Copyright by Uniwersytet L.odzki, 1.6dZ 2014

Wydane przez Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego
Wydanie I. W.06274.14.1.H

ISBN (wersja drukowana) 978-83-7969-023-7
ISBN (ebook) 978-83-7969-181-4

Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego
90-131 £6dz, ul. Lindleya 8
www.wydawnictwo.uni.lodz.pl
e-mail: ksiegarnia@uni.lodz.pl
tel. (42) 665 58 63, faks (42) 665 58 62



Spis tresci

Rozdzial 1. Czas pracy i jego roznicowanie. Wielopraca — wynik laczenia elastycznych

form organizacji czasu pracy i elastycznych form zatrudnienia ..................... 13
L1, CZas PraCy .ottt 14
1.1.1. Elastyczne formy organizacji Czasu praCy . ................ceunoeenneennn.. 16

1.1.2. Elastyczne formy zatrudnienia . ................iuiinninnieinennennen . 18

1.2. Pracownik portfolio .. ....... ... . . . 20
1.3. POdSUMOWANIE . . . .o ottt ettt e 26

réwnowaga praca-rodzina a zadowolenie z pracy i zadowolenie z malzenstwa ........... 29
2.1. Konflikt, pozytywne promieniowanie czy rownowaga praca-rodzina? . ............... 30
2.1.1. Modele rol plciowych. . .. .. o 31

2.1.2. Teoria zachowania zasobow S. Hobfolla . . ......... . ... ... ... ... ..... 33

2.1.3. Model wymagan-kontroli R. Karaska .............. ... ... ... ... ....... 34

2.1.4. Teoria akumulacji 0l S.D. Siebera .............. it 35

2.1.5. Teoria preznosci rodzinnej J. Patterson ............ ... . ... ... . 36

2.2. Konflikt, pozytywne promieniowanie oraz rownowaga praca-rodzina — definicja i pomiar .37
2.3. Przyczyny i skutki konfliktu, pozytywnego promieniowania oraz rOwnowagi praca-rodzina 41

2.4. Zadowolenie z pracy, czyli bezposrednie konsekwencje wielopracy ................. 45
2.5. Zadowolenie z malzenstwa, czyli ciag dalszy konsekwencji wielopracy .............. 48
2.6. PodSUMOWANIE . . . ...t 51
Rozdzial 3. Poznawczy aspekt zadowolenia z zycia a wielopraca ...................... 53
3.1. Zadowolenie i satysfakcja z zycia — wyjasnienie termindOw ........................ 53
3.2. Wybrane koncepcje zadowolenia i satysfakcjiz zycia . ....... ... ... .. .. .. ... 55
3.3. Modele zadowolenia i satysfakcji nie tylko z...zycia ......... .. ... ... .. .. .. ... 58
3.4. Wielopraca, zmienne demograficzne a zadowolenie i satysfakcja z zycia ............. 64
3.5. Konsekwencje zadowolenia i satysfakcjizzycia ............ccoiiiiiinenninnan.. 67

3.6. POASUMOWANIC . . . ..ot e e e e 68



6

Rozdzial 4. Zmienne podmiotowe i sytuacyjne a wielopraca .......................... 69
4.1. Zmienne podmiotOWe . .. ...ttt tt ettt e e e 71
4.1.1. Regulacyjna Teoria Temperamentu a wielopraca ........................... 71

4.1.2. System warto$ci @ Wielopraca . .. ......cvutrn ettt 73

4.1.3. Pte¢ psychologicznaa wielopraca . ............cco it 75

4.2. Zmienne sytuacyjne — klimat organizacyjny a wielopraca ......................... 78
4.3. Inne zmienne podmiotowe i sytuacyjne a wielopraca . .......... ... .. ... ... ... ..., 80
4.4, POASUMOWANIC .« .\ ottt ettt et et e e e e e e e e e e e e e e 82
Rozdzial 5. Metodologia badan whasnych . .......... .. .. .. .. . i i 85
5.1. Ogolne zatozeniaicelebadan ......... ... .. ... ... i, 86
5.2. Osoby badane i procedurabadan ............ .. ... . i 94
5.3. Techniki badan i wskazniki zmiennych .. ..... ... ... ... .. . ... . 96

5.4.

5.3.1. Ankieta — wskaznik wielopracy, motywow podejmowania zatrudnienia, obcigze-
nia praca, czasu przeznaczanego na dojazdy, leave control i flextime control oraz

innych zmiennych demograficznych . ....... .. ... . ... o i 97
5.3.2. Skala Wartosci (SW) M. Rokeacha — wskaznik wartosci i sfer motywacji ... .. ... 98
5.3.3. Formalna Charakterystyka Zachowania — Kwestionariusz Temperementu (FCZ-KT)

B. Zawadzkiego i J. Strelaua — wskaznik cech temperamentu ................. 98
5.3.4. Skala Meskosci i Kobiecosci (SMiK) A. Lipinskiej-Grobelny 1 K. Gorezyckiej —

wskaznik ptci psychologicznej, meskosci i kobiecosci .. .. ... L 99
5.3.5. Kwestionariusz Klimatu Organizacyjnego (KKO) D.A. Kolba — wskaznik autonomii,

wsparcia i innych zmiennych sytuacyjnych ............... ... ... ... ... .... 99
5.3.6. Konflikty: praca-rodzina i rodzina-praca (P-R/R-P) R.G. Netemeyera, J.S. Bole-

sa i R. McMurriana — wskaznik konfliktow P-RiR-P ................ ... ... 100

5.3.7. Kwestionariusz pozytywnego i negatywnego promieniowania praca-rodzina i rodzi-
na-praca (PRS) P. Moena, E. Kelly’ego i R. Huanga — wskaznik pozytywnego
i negatywnego promieniowania P-R i R-P oraz rownowagi P-RiR-P.......... 100
5.3.8. Arkusz Opisu Pracy (AOP) O. Neubergera i M. Allerbeck — wskaznik poznawczego za-
dowolenia z pracy, zadowolenia z kontroli czasu pracy oraz zadowolenia ze zwiazku . 101
5.3.9. Kwestionariusz Komunikacji Matzenskiej (KKM) M. Kazmierczak i M. Plopy —

wskaznik zadowolenia z malzenstwa oraz wsparcia i deprecjacji w zwigzku . ...102
5.3.10.Skala Satysfakcji z Zycia (SWLS) E. Dienera, R.A. Emmonsa, R.J. Larsena oraz

S. Griffina — wskaznik poznawczego zadowoleniaz zycia . .. ................ 103
SposOb opracowywania WyniKOw . .. ..........ouuieinen i 103

Rozdziat 6. Psychologiczne uwarunkowania wielopracy — wyniki badan. Portret wspolczes-

nego pracownika portfolio . .......... ... . .. .. 105
6.1. Portret wspotczesnego pracownika portfolio ......... .. ... ... . .. . . .. 105
6.1.1. System warto$ci i sfery motywacji a wielopraca ............... ... ... ..... 105

6.1.2. Cechy temperamentu a wielopraca . .................ou i, 123

6.1.3. Ple¢ psychologiczna a wielopraca . ..........couvuinnieenennnn... 129

6.1.4. Autonomia, kontrola i wsparcie a wielopraca ... .............ccoiiunin.... 131

6.1.5. Inne zmienne podmiotowe i sytuacyjne a wielopraca .. ..................... 135

6.2. Psychologiczne uwarunkowania wielopracy . ............ ... i, 137

6.3.

WNI0SKI . ..o 143



Rozdzial 7. Wybrane konsekwencje wielopracy — wynikibadan ...................... 149
7.1. Konflikt i negatywne promieniowanie praca-rodzina (P-R) ....................... 150
7.2. Konflikt i negatywne promieniowanie rodzina-praca (R-P) ................. ... ... 156
7.3. Pozytywne promieniowanie praca-rodzina i rOwnowaga praca-rodzina (P-R) ......... 161
7.4. Pozytywne promieniowanie rodzina-praca i rOwnowaga rodzina-praca (R-P) ......... 166
7.5. Poznawcze zadowolenie z pracy i zadowolenie ze zwigzku ............ ... ... . ... 170
7.6. Poznawcze zadowolenie Z Zycia . ....... ...t 176
T WIIOSKE .o oo 179

Rozdzial 8. Modele wielopracy —wynikibadan .......... ... . ... ... ... ... .. ... 185
8.1. Model zaleznosci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, konfliktem P-R i R-P a poz-

nawczym zadowoleniem z pracy, z malzenstwaizzycia ......................... 187
8.2. Model zaleznosci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, negatywnym promieniowa-
niem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia ........ 190
8.3. Model zaleznosci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, pozytywnym promieniowa-
niem P-R i R-P a poznawczym zadowoleniem z pracy, z matzenstwa i z zycia ........ 192
8.4. Model zaleznosci migdzy wymaganiami w pracy i w rodzinie, rownowaga P-R i R-P a poz-
nawczym zadowoleniem z pracy, z malzenstwaizzycia ............ ... ......... 195
8.5 WHIOSKI . .ottt 198

Rozdzial 9. Dyskusja wynikow badan i wnioski praktyezne . . ........................ 203
9.1. Portret wspotczesnego pracownika portfolio ......... ... ... .. .. . .. . o ... 204
9.2. Psychologiczne uwarunkowania wielopracy . ................oouiiiininna... 209
9.3. Konsekwencje Wielopracy ... .......ouuiniin e 210
9.4. Modele WIClOPIaCy ... ...ttt et e e e 217
9.5. Wnioski praktyczne . ... ... ... i 221

Bibliografia ... ... ... .. 225

Portfolio working. Psychological determinants and consequences (Summary) ..... 237

ANEKS . . 245






Wstep

Z danych Eurostatu wynika, ze Polska zajmuje trzecie miejsce w Europie pod
wzgledem liczby tzw. pracownikow portfolio, czyli osdb, ktore §wiadcza prace
dla wiecej niz jednego pracodawcy. Myli si¢ jednak ten, kto uwaza, ze wielopra-
ca jest w naszym kraju nowym zjawiskiem. Juz w latach 30. XX w. ponad 60%
ludnosci czynnej zawodowo utrzymywato si¢ dodatkowo z uprawy roli. Niemniej
wspotczesna wielopraca zmienia swoj wizerunek. Pracownikami portfolio zostaja
osoby, ktore najczesciej majg duze doswiadczenie zawodowe i1 posiadajg unikal-
ne kwalifikacje. Sg to na przyktad lekarze, pielggniarki, nauczyciele, nauczycie-
le akademiccy, prawnicy, thumacze, dziennikarze. Czym kierujg si¢, poszukujac
dodatkowej pracy? Glownie motywami materialnymi, ale rowniez mozliwos$cia
ciggtego rozwoju zawodowego, a nawet poczuciem autonomii i bezpieczenstwa,
dzieki uniezaleznieniu si¢ od jednego pracodawcy.

Z psychologicznego punktu widzenia pojawia si¢ pytanie, do czego pro-
wadzi wielopraca, co moze ja warunkowac¢, jakie relacje zachodza pomiedzy
jej poszczegbdlnymi konsekwencjami. Dodatkowe zatrudnienie to przede wszyst-
kim wieksze obcigzenie godzinowe, co nie pozostaje bez wptywu na relacje
miedzy zyciem osobistym i zawodowym, ksztaltujac w efekcie poziom zado-
wolenia z pracy, z malzenstwa i z zycia. Poniewaz wielo$¢ petionych rol jest
skomplikowanym zagadnieniem, przyjmuj¢ rownolegle dwie perspektywy teo-
retyczne w procesie analizy wzajemnego oddziatywania pracy i rodziny. Mam
na mysli perspektywe oddziatywan negatywnych miedzy rolami, rozpatrywana
przez pryzmat konfliktu i negatywnego promieniowania miedzy zyciem osobi-
stym i zawodowym, oraz perspektywe oddziatywan pozytywnych, opisywana
przez pozytywne promieniowanie i rownowage miedzy tymi sferami. Dlacze-
go warto, a nawet nalezy uwzglednia¢ te dwa konteksty. Otdz, brak konfliktu
nie oznacza jeszcze pozytywnego promieniowania lub réwnowagi praca-rodzina
(P-R) lub rodzina-praca (R-P), a wielopraca nie zawsze i nie w kazdej sytuacji
musi prowadzi¢ do konfliktu miedzy rolami, dlatego wzmiankowane podejscia,
bardzo rzadko rozpatrywane l3cznie, zdajg si¢ w najwigkszym stopniu oddawac
rzeczywisty stan rzeczy.
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Druga wazng przestanka prowadzonych w tej monografii analiz jest brak pol-
skich badan nad wielopraca, jej psychologicznym wymiarem. Wigkszo$¢ proce-
dur z udziatem pracownikow portfolio, prawie wytacznie zagranicznych, ma cha-
rakter jakosciowy. Z tego wzgledu dane ilo$ciowe prezentowane w tej publikacji,
mam nadziej¢, ze pomoga w sformutowaniu wnioskoéw nie tylko o charakterze
roznic, ale rowniez o powszechnos$ci ich wystepowania. W sposob zamierzony
zaprositam do badan osoby pracujace, bedace w zwigzku matzenskim i majace
przynajmniej jedno dziecko. Z uwagi na gtowny problem badawczy — wieloprace
— zmienne stanowigce grupe ryzyka czgstszego wystepowania konfliktu migdzy
rolami zawodowymi i pozazawodowymi zostaty poddane kontroli, aby po stro-
nie przyczyn pojawity sie: 1) cechy podmiotu reprezentowane przez system war-
tosci pracownikdw, sfery motywacji, motywy podejmowania zatrudnienia, me-
sko$¢, kobiecos¢, pte¢ psychologiczng, uwarunkowania temperamentalne, wiek,
staz pracy, wyksztalcenie, 2) wymagania w pracy dotyczgce autonomii, kontro-
li 1 wsparcia w pracy, obcigzenia pracg i czasu dojazdu oraz innych zmiennych
sytuacyjnych opisujgcych klimat organizacyjny, a takze 3) wymagania w rodzi-
nie odnoszace si¢ do liczby i wieku dzieci, pracy matzonka(-ki), wsparcia, ale
rowniez deprecjacji ze strony partnera. To szerokie spektrum zasobow pozwoli
miedzy innymi zaobserwowac, czy wymagania w rodzinie majg wigksze znacze-
nie dla konfliktu i pozytywnego promieniowania R-P w poréwnaniu z konflik-
tem i pozytywnym promieniowaniem P-R, a z kolei wymagania w pracy maja
na tyle uniwersalny charakter, ze odgrywaja wazng rol¢ i w sferze zawodowe;j,
i pozazawodowe;.

Celem badan niniejszego opracowania jest przedstawienie sylwetki wspot-
czesnego pracownika portfolio, a przede wszystkim udzielenie odpowiedzi na
pytanie, jakie sa psychologiczne uwarunkowania wielopracy, do jakich konse-
kwencji prowadzi zaangazowanie w wiele rodzajow prac jednoczesnie, a takze
jakie relacje przyczynowo-skutkowe zachodza migdzy wymaganiami w pracy
i w rodzinie, konfliktem P-R i R-P, negatywnym i pozytywnym promieniowa-
niem P-R i R-P, rtownowagg P-R i R-P a zadowoleniem z pracy, z matzenstwa oraz
zadowoleniem z zycia.

Monografia sktada si¢ z dziewigciu rozdziatow. W rozdziale pierwszym wy-
jasniam koncepcje pracownika portfolio 1 opisuj¢ model wielopracy, a poniewaz
w pewnym uproszczeniu taczy on elastyczne formy organizacji czasu pracy oraz
przede wszystkim elastyczne formy zatrudnienia, cze$¢ analiz teoretycznych po-
$wigcam czasowi pracy. W rozdziale drugim koncentruje uwage na skutkach wie-
lopracy w postaci relacji migdzy zyciem osobistym i zawodowym, poznawczego
poziomu zadowolenia z pracy oraz zadowolenia z matzenstwa. W tym miejscu
odnosz¢ si¢ rowniez do zalezno$ci, ktore moga wystapi¢ mi¢gdzy konsekwencjami
wielopracy, opowiadajac si¢ za relacjg krzyzowa widocznag w modelu zintegro-
wanym A. McElwain, K. Korabik i H.M. Rosin. W rozdziale trzecim dokonuj¢
operacjonalizacji czwartej kategorii konsekwencji wielopracy. Chodzi mianowi-
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cie o satysfakcje z zycia z koncepcji E. Dienera, R.A. Emmonsa, R.J. Larsena oraz
S. Griffina. Dopetnieniem rozwazan jest prezentacja modeli uwarunkowan za-
dowolenia z pracy, zadowolenia z malzenstwa oraz zadowolenia z zycia. Z kolei
w rozdziale czwartym przedstawiam Regulacyjng Teori¢ Temperamentu J. Strelaua,
teori¢ wartosci M. Rokeacha, koncepcje schematow plciowych S.L. Bem oraz
koncepcje klimatu organizacyjnego D.A. Kolba, czyli omawiam podmiotowe
1 sytuacyjne uwarunkowania wielopracy. Wszystkie teoretyczne watki zbieram
i prezentuje w metodologicznej czgsci opracowania (rozdziat piaty) z ogolny-
mi zalozeniami i celami badan, charakterystyka osoéb badanych i procedura ba-
dania, opisem technik badania i wskaznikow zmiennych oraz przedstawieniem
sposobow statystycznego opracowywania danych. Otrzymane wyniki omawiam
kolejno w rozdziale szostym (portret pracownika portfolio wraz z analizg psycho-
logicznych uwarunkowan zaangazowania w wiele rodzajéw pracy), w rozdziale
siodmym (analiza konsekwencji wielopracy) oraz w rozdziale 6smym (analiza
zwigzkow przyczynowo-skutkowych pomigdzy konsekwencjami wielopracy).
Calos¢ monografii konczy podsumowanie uzyskanych rezultatéw z wnioskami
praktycznymi i aneksem.

W tym miejscu chciatabym bardzo podzigkowac Pani Profesor Zofii Ratajczak
oraz Pani Profesor Eleonorze Bielawskiej-Batorowicz, ktére swoimi cennymi
uwagami i spostrzezeniami przyczynity si¢ do uksztaltowania ostatecznej wersji
ksiazki. Dziekuje réwniez Panu Profesorowi Bohdanowi Dudkowi za zyczliwe
wsparcie na roznych etapach powstawania tej publikacji oraz Panu Profesorowi
Janowi Rostowskiemu za wiele lat wspolnej pracy w Zaktadzie Psychologii Spo-
tecznej 1 Organizacji Instytutu Psychologii Uniwersytetu £.odzkiego.






Rozdziat 1

Czas pracy i jego roznicowanie. Wielopraca
- wynik 1aczenia elastycznych form organizacji
czasu pracy i elastycznych form zatrudnienia

W 2007 r. efektywnie przepracowalismy od 1620 do 1720 godzin. W 2012 r.
czas pracy zostal oszacowany na 2016 godzin. Czy to oznacza, ze jesteSmy druga
Japonig? Marek S. Szczepanski, socjolog, zaprzeczyt temu pordwnaniu, stwier-
dzajac, ze Japonczycy sa bardziej niz Polacy przywigzani do swoich firm i miejsca
pracy, zas w oficjalnym rejestrze chordb japonskich mozna znalez¢ termin karo-
shi, ktory oznacza $mier¢ z przepracowania (http://www.nto.pl, luty 2011). Nie
zmienia to faktu, ze w lipcu 2010 r. GazetaPraca.pl podata, ze w 2009 r. Polacy
przepracowali 2015 godzin, czyli tylko o 59 godzin mniej w zestawieniu z najbar-
dziej zapracowana Korea Poludniows, ktdora od 5 lat podejmuje starania przysto-
sowania si¢ do 5-dniowego tygodnia pracy i tylko o godzing mniej w porownaniu
z Rosjanami. Wyprzedzilismy Czechy (1879 godz.), Grecje (1777 godz.), Japonie
(1733 godz.), Hiszpani¢ (1615 godz.), Irlandi¢ (1470 godz.), a nawet Niemcy
(1309 godz.) i Holandig (1288 godz.). W tym ostatnim przypadku nalezy mie¢ na
uwadze, ze 39% ogolnej liczby zatrudnionych Holendrow stanowig osoby pracu-
jace w niepelnym wymiarze godzin, co moze wptywaé na wyniki (http://gazeta-
praca.pl, luty 2011).

Piszac o efektywnym przepracowaniu, mam na mysli czas pracy, czyli czas
oddany do dyspozycji pracodawcy. Na przestrzeni ostatnich 100 lat znaczenie
tego terminu nie podlegalo zmianom, ale sposdb jego wykorzystania, metody
i formy organizacji przeszly zasadniczg ewolucje, od naukowej organizacji pracy
do wspotczesnego podejscia opartego na elastycznosci, innowacyjnosci i zarza-
dzaniu wiedzg (Strzeminska, 2002). Tym wtasnie przemianom w zarzadzaniu cza-
sem pracy przyjrz¢ si¢ w podrozdziale pierwszym.
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1.1. Czas pracy

Czas pracy stanowi niewatpliwie wazny aspekt rynku pracy i od dziesigcio-
leci jest poddawany nieustannym modyfikacjom, gtéwnie w kierunku jego skra-
cania. Sam proces cechuje si¢ rozng intensywnoscia w poszczegdlnych krajach,
anawet w poszczegdlnych sektorach gospodarki. O ile w okresie fordyzmu-taylo-
ryzmu (lata najwickszego rozwoju przypadaja na okres 1945-1973) pracownik
spedzat w pracy 72 godziny w tygodniu, o tyle w latach 90. XX w. w krajach wy-
soko rozwinigtych czas pracy zostal zredukowany o potowe (Strzeminska, 2002).

Epoka fordyzmu-tayloryzmu, okreslana réwniez mianem epoki naukowe;j
organizacji pracy, hotdowata statym godzinom pracy, niezmiennemu rytmowi
w skali tygodnia, miesigca i roku, wyraznemu oddzieleniu czasu pracy od czasu
wolnego, dtugotrwatej pracy w tej samej firmie na tym samym lub podobnym sta-
nowisku (Inagami, 1998/1999). Jednak postep technologiczny i telekomunikacyj-
ny, procesy integracji politycznej oraz przemiany demograficzne spowodowaty,
ze klimat pracy okresu fordyzmu-tayloryzmu przeszedt istotne zmiany. ,,Fordow-
ski priorytet masowej produkcji, oparty na ekonomice skali, ustapit ekonomice
kompetencji, oszczednosci kosztow, opartej o roznorodnos$¢ produktow lub ustug
w matych, nawet jednostkowych partiach” (Malecki, 1991, s. 236). W zwigzku
z tym w latach 80. XX w. zaczeto obserwowac przechodzenie do bardziej inno-
wacyjnych i elastycznych rozwigzan zarowno w zakresie form zatrudnienia, jak
i rozktadoéw czasu pracy. Pojawily si¢ mianowicie takie formy zatrudnienia, jak
umowy na czas okreslony, zatrudnienie agencyjne, podwykonawstwo. W przy-
padku elastycznego czasu pracy organizacje zaczgly korzysta¢ ze schematow
schodkowych (pozniejsze przyjscie i pdzniejsze wyjscie z pracy), ruchomego
czasu pracy z tzw. czasem kontaktowym czy nawet mozliwos$ci tworzenia kont
czasowych lub tzw. korytarzy czasowych (Strzeminska, 2002).

Co wptywa na krajowe regulacje czasu pracy? Istotng role odgrywaja zarow-
no przepisy ustawowe, jak rowniez migdzynarodowe uwarunkowania w postaci
konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) oraz akty prawa wspol-
notowego. Za najwazniejsze konwencje MOP, poruszajace kwestie czasu pracy,
uznaje si¢ Konwencje nr 1 z 1919 r., odnoszaca si¢ do godzin pracy, Konwencje
nr 47 na temat 40-godzinnego tygodnia pracy, Konwencje nr 89 1 90 z 1948 r.,
regulujace prace nocna kolejno kobiet i pracownikéw mlodocianych, oraz Kon-
wencje nr 175 z 1994 r. opisujaca pracg w niepetnym wymiarze godzin (Sobczyk,
2005). Z dorobku MOP korzystaja takze liczne regulacje europejskie. W zakre-
sie czasu pracy istotng rol¢ odgrywa dyrektywa nr 2003/88 Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z 4 listopada 2003 r., ktora zastapita wezesniejszg dyrektywe
nr 93/104 z 23 listopada 1993 r. Przewiduje ona przeci¢tny 48-godzinny maksy-
malny tydzien pracy wraz z godzinami nadliczbowymi, okres rozliczeniowy nie-
przekraczajacy 4 miesiecy, 11 godzin nieprzerwanego minimalnego wypoczynku
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dziennego oraz maksymalnie 8 godzin pracy nocnej. Réwnoczesnie dyrektywa
nr 2003/88 dopuszcza wiele odstepstw w przypadku niektorych rodzajow prac
i zawodow, np.: ustug odnoszacych si¢ do przyjmowania, leczenia i (lub) opie-
ki, zapewnianych przez szpitale lub podobne zaktady; pracownikow portowych
lub pracownikow lotnisk; ustug prasowych, radiowych, telewizyjnych; produk-
cji, przesytania oraz dystrybucji gazu, wody, energii (Latos-Mitkowska, 2008;
Machol-Zajda, 2002).

Wprawdzie kraje cztonkowskie Unii Europejskiej realizuja Europejska Stra-
tegi¢ Zatrudnienia i ratyfikowaly wigkszos¢ wymienionych powyzej konwencji,
ale w przypadku dtugosci czasu pracy i jego rozktadu charakteryzuje je bardzo
zroznicowane podejscie. W 2001 r. przecigtny uzgodniony tygodniowy czas pra-
cy dla 15 krajéw UE wraz z Norwegia wynosit 38,2 godziny (dane European
Industrial Relations Observatory (EIRO), Working Time Developments — Annual
Update 2001). Grecja (40 godz.), Finlandia (39,3 godz.), Luksemburg, Irlandia
1 Belgia (39 godz.) reprezentowaly kraje z najdtuzszym $rednim tygodniowym
czasem pracy, natomiast Francja (35 godz.), Dania i Holandia (37 godz.), Niem-
cy (37,7 godz.) oraz Norwegia i Wielka Brytania (37,5 godz.) — z najkrotszym
srednim tygodniowym czasem pracy (http://www.eurofound.europa.cu, kwiecien
2011). W Polsce dopiero w latach 2001-2003 czas pracy byl przedmiotem nowe-
lizacji i stopniowo ulegat skroceniu z 42 godzin (2001 1.), przez 41 godz. (2002 1.),
konczac na 40 godzinach (2003 r.) (Raczynska, 2003). Z danych EIRO, Working
Time Developments za 2011 1. (z 16 sierpnia 2012 r.) wynika, ze przecigtny ty-
godniowy czas pracy wynosit 38,1 godz. i byl najwyzszy dla Bulgarii, Estonii,
Grecji, Wegier, Lotwy, Litwy, Luksemburga, Malty, Polski, Rumunii i Stowenii,
gdzie oscylowat na poziomie 40 godz., najnizszy za$ dla Francji (35,6 godz.),
Danii (37 godz.), Holandii (37,1 godz.) i Szwecji (37,2 godz.) (http://www.euro-
found. europa.eu, sierpien 2012).

Jezeli uwzgledni sie tendencje globalne i rozwoj gospodarki §wiatowej, to
redukcja zar6wno nominalnego czasu pracy, jak i godzin przepracowanych jest
procesem stalym. Zdaniem G. Boscha (1999) krétsze godziny pracy nie tylko
nie stanowig przeszkody, ale moga by¢ zrédlem poprawy wydajnosci i wzrostu
gospodarczego. Aktualnie jednak obserwuje si¢ tendencje nie tyle do skracania
standardowego czasu pracy, ile jego réznicowania i uelastycznienia (Strzemin-
ska, 2002). Rosnace zainteresowanie dywersyfikacja czasu pracy wynika zard6wno
z uwarunkowan ekonomicznych (poprawy efektywnos$ci gospodarki), jak i spo-
tecznych (wejScia na rynek kobiet zameznych, wyzszego standardu zycia pracow-
nikow, rosngcego ich poziomu wyksztatcenia czy wigkszych oczekiwan w za-
kresie czasu wolnego). Poniewaz elastyczne formy organizacji czasu pracy oraz
elastyczne formy zatrudnienia nawigzuja do koncepcji wielopracy, uczyni¢ z nich
przedmiot analizy kolejnych dwoch podrozdziatow 1.1.1.1 1.1.2.



