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Elastyczne formy zatrudnienia — poziom wiedzy,
opinie oraz stopien ich wykorzystania
przez pracodawcow

Streszczenie. Ciagle zmiany oraz przeobrazenia wystgpujace na rynku pracy zmuszaja pracodawcow
i pracownikow do stosowania nietypowych, elastycznych rozwigzan w zatrudnieniu. Niniejszy arty-
kut skupia si¢ na przedstawieniu obecnej sytuacji na polskim rynku pracy na tle innych panstw Unii
Europejskiej ze szczegblnym uwzglednieniem idei flexicurity oraz na przedstawieniu potencjalnych
szans 1 zagrozen wynikajacych ze stosowania elastycznych form zatrudnienia. Przeprowadzone
badanie ankietowe miato natomiast na celu zbadanie §wiadomosci i poziomu wiedzy pracowni-
kow lub potencjalnych pracownikéw na temat elastycznych form zatrudnienia. Wyniki wskazuja
na nadal niewielka znajomos$¢ elastycznych form zatrudnienia dotyczaca jedynie form najczesciej
stosowanych. Przedstawiajg rowniez zwigzek pomiedzy poziomem wiedzy a gotowoscig do podjecia
pracy na podstawie atypowych form zatrudnienia, a takze pomig¢dzy poziomem wyksztatcenia oraz
posiadanym do$wiadczeniem zawodowym a checig podjecia pracy na ich podstawie.
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1. Wprowadzenie

Ciagle zmiany oraz przeobrazenia wyst¢pujace na rynku pracy zmuszajg pra-
codawcow i1 pracownikéw do stosowania nietypowych rozwigzan w zatrudnie-
niu. Zmiany te s3 wymuszone nowymi zjawiskami spotecznymi, globalizacja,
rozwojem nowoczesnych technologii i rewolucja technologiczno-informacyjna,
rozwojem ustug czy rosnacag konkurencja. Aby przedsigbiorstwo mogto odnies¢
sukces w takim dynamicznie zmieniajagcym si¢ otoczeniu, jego dziatania musza
by¢ elastyczne i szybkie. Nieuniknione jest wiec powolne odchodzenie od ty-
powego modelu pracy, gwarantujacego stabilizacje oraz pewnos$¢ zatrudnienia.
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Zwtaszcza w dobie kryzysu pracodawcy zmuszeni sg czgsto do stosowania form,
ktore pozwola obnizy¢ koszty zatrudnienia, aby zwiekszy¢ swojg konkurencyj-
no$¢ na rynku. Konieczne jest wiec korzystanie na rynku pracy z elastycznych,
tanszych rozwigzan zatrudnienia pracownika. Duze znaczenie ma tu zagadnienie
nietypowych form zatrudnienia pracownikow i elastyczno$ci organizacji czasu
pracy.

Celem artykutu jest zbadanie §wiadomosci i poziomu wiedzy pracownikow
lub potencjalnych pracownikéw na temat elastycznych form zatrudnienia, a takze
znalezienie mozliwych zaleznosci pomigdzy ich stanem wiedzy, wyksztatceniem,
doswiadczeniem zawodowym a chgcig podjgcia pracy na podstawie atypowych
form zatrudnienia. Dodatkowo przeanalizowane zostang réwniez opinie na te-
mat stosowania elastycznych rozwigzan na rynku pracy oraz potencjalne szanse
i zagrozenia wynikajace ze stosowania elastycznego zatrudnienia.

2. Ewolucja rynku pracy w Polsce po 1989 roku

Ksztaltowanie si¢ obecnej struktury i sytuacji na rynku pracy miato swdj poczatek
po 1989 r., w okresie transformacji gospodarczej kraju, kiedy nastapito przejscie
od systemu gospodarki planowej do gospodarki rynkowej. Wolny rynek pracy
dal wiele mozliwosci kariery zawodowej, swobodnego awansu i wysokich za-
robkow, jednak dla os6b jej pozbawionych oznaczal pewnego rodzaju spoleczne
wykluczenie. Najwazniejszym elementem tej transformaciji stata si¢ prywatyzacja
przedsiebiorstw panstwowych oraz tworzenia warunkoéw odpowiednich do roz-
wijania si¢ przedsiebiorstw prywatnych. Juz od 1990 r. zaobserwowa¢ mozna
bylo wzrost udzialu sektora prywatnego w tworzeniu produktu krajowego brutto
(PKB), ktory obecnie wynosi ponad 50%, i w tym sektorze dostepna jest naj-
wicksza liczba miejsc pracy. Zmiany wynikajace z transformacji widoczne byty
rowniez w korelacji dochodow i1 wyksztatcenia, gdyz juz w pierwszych latach
transformacji zarobki osob z wyksztalceniem wyzszym byly $rednio o 57%
wyzsze niz srednia miesi¢czna ptaca. Pod koniec lat 90. zwigzek pomigdzy za-
robkami a wyksztatceniem stat si¢ jednym z dominujacych czynnikéw na rynku
pracy [Mazur-Luczak 2010: 67-83].

Transformacja gospodarczo-ustrojowa przyniosta jednak takze negatywne
efekty. Zapoczatkowane w 1989 r. procesy dostosowawcze gospodarki przyniosty
nowe dla polskiego spoteczenstwa zjawisko jawnego bezrobocia, ktére w Polsce
rejestrowane jest od 1990 r. W okresie PRL zjawisko to réwniez istniato, m.in.
w formie bezrobocia ukrytego, bylo jednak maskowane polityka tzw. pelne-
go zatrudnienia [Zdrojewski, Toszewska 2010: 161]. Wynikiem transformacji
ustrojowej oraz restrukturyzacji gospodarki byto urealnienie struktury i rozmia-
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row zatrudnienia [Zdrojewski, Toszewska 2010: 162-163]. W wyniku upadku
duzych, nierentownych przedsiebiorstw panstwowych duza liczba oséb stracita
prace i pojawito si¢ dotychczas nieznane bezrobocie, ktore wzrosto praktycznie
od zera w 1989 r. az do 16,4% w roku 1993 [GUS 2014: 14-15]. Poczatkowo
liczba bezrobotnych rosta powoli, a zwalniani byli gléwnie chiopi — robotnicy,
zatrudnieni na drugich etatach. Jednak w kolejnych kwartatach i latach przyro-
sty byly coraz znaczniejsze [Zdrojewski, Toszewska 2010: 162-163]. Masowo
zwalniani z upadajacych lub prywatyzowanych przedsigbiorstw zaczeli szukad
pracy w firmach prywatnych, ktére z biegiem czasu zwigkszaty swdj udziat
w zatrudnieniu i stopniowo zaczynaty odgrywaé znaczaca role na rynku pracy
[Steinerowska-Streb 2009: 75-84].

Na poprawe sytuacji mozna byto liczy¢ dopiero w latach 1994-1997, kiedy
produkt krajowy brutto wzrdst na tyle istotnie, ze nastapil wzrost zatrudnienia
1 tym samym spadek bezrobocia o ponad 6 punktéw procentowych. W 1997 r.
poziom bezrobocia wynosit juz 10,3% [GUS 2014: 14-15]. Duza konkurencja
oraz nadwyzka popytu na prac¢ przyczynity si¢ jednak do rozwijajacej si¢
szarej strefy. Nieformalne zatrudnienie bylo dla pracodawcow kuszace gtownie
ze wzgledu na wysokie koszty utrzymania pracownikéw zwigzane z wysokimi
sktadkami na ubezpieczenie zdrowotne i spoteczne [Steinerowska-Steib 2009:
75-84]. W raporcie z 1997 r. o sektorze matych i srednich przedsigbiorstw sza-
cowana liczba oséb zatrudnionych w szarej strefie wynosita ok. 250 000 osob
[Raport o stanie sektora... 1999: 31-32].

W latach 1998-2004, do czasu przystgpienia Polski do Unii Europejskie;j,
nastapil kolejny wzrost poziomu bezrobocia gtéwnie w wyniku spadku zatrud-
nienia w duzych przedsigbiorstwach. Innymi czynnikami bylo rowniez spo-
wolnienie wzrostu gospodarczego, ograniczenie interwencji panstwa na rynku
pracy, gtéwnie ze wzgledu na trudng sytuacj¢ budzetowa oraz wejscie na rynek
pracy osob urodzonych w okresie drugiego po wojnie wyzu demograficznego
[Steinerowska-Steib 2009: 75-84]. W roku 2002 stopa bezrobocia wzrosta do
najwyzszego dotad notowanego poziomu 20% [GUS 2014: 14-15].

Przetlomowa zmiana rynku pracy miata miejsce dopiero po 2004 r., gdy
Polska przystapita do Unii Europejskiej. Spowodowato to wzrost tempa gospo-
darczego 1 pojawienie si¢ wielu nowych miejsc pracy gtownie ze wzgledu na
naplyw funduszy oraz dotacji unijnych. Wiele os6b zdecydowato si¢ rowniez
na emigracje w zwiazku z nowymi mozliwo$ciami pracy w krajach unijnych.
Miata wtedy miejsce dosy¢ znaczaca, bo ponadmilionowa migracja zarobkowa
polskich pracownikéw [Rollnik-Sadowska 2013: 37-46]. Wynikiem tych zmian
byl znaczacy spadek bezrobocia do 9,5% w 2008 r. [GUS 2014: 14-15]. Istnie-
jacy od poczatku transformacji rynek pracodawcy zaczat zmienia¢ si¢ w rynek
pracownika, na ktorym czesto pracodawcy mieli trudno$ci w znalezieniu od-
powiednio wykwalifikowanych specjalistow, ci bowiem chetniej wyjezdzali za
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granice, gdzie mieli szans¢ na wigksze zarobki. Brak odpowiedniego personelu
byl wtedy jedng z gléwnych przyczyn ograniczajacych rozwdj przedsiebiorstw.
Zmiany te przyczynily si¢ do znaczacej poprawy warunkéw pracy i poziomu
wynagrodzen [Steinerowska-Streb 2009: 75-84].

Po okresie pozytywnych zmian na polskim rynku po wstapieniu do Unii Eu-
ropejskiej rok 2007 przynidst kryzys ekonomiczny, ktorego efektem byt spadek
popytu i pogorszenie si¢ sytuacji na rynkach pracy krajow cztonkowskich. Kryzys
przyczynit si¢ do rosnacego bezrobocia, obnizenia si¢ poziomu konsumpcji oraz
ogodlnego niezadowolenia spotecznego w zwigzku z prowadzeniem nieefektywnej
polityki spotecznej [Rollnik-Sadowska 2013: 37-46].

3. Wdrazanie modelu flexicurity na europejskim rynku pracy

Drastyczny spadek zatrudnienia wynikajacy z kryzysu w latach 2007-2008 nie do-
tyczyt jednak wszystkich krajow nalezacych do UE. Niektdre, pomimo niesprzyjaja-
cych warunkoéw ekonomiczno-gospodarczych, utrzymaty stabilng sytuacje na rynku
pracy. Byly to m.in. Wielka Brytania, Niemcy, Austria, Holandia, Finlandia czy
Dania, ktore reprezentowaly odmienne rezimy polityki spotecznej, od liberalnego
w Wielkiej Brytanii do socjaldemokratycznego w Holandii oraz krajach nordyckich.
Stosowaly one takze rdzne rozwigzania w zakresie polityki rynku pracy. Koncep-
cja, ktora zyskata szerokie uznanie, byt funkcjonujacy w krajach skandynawskich
model flexicurity, zapoczatkowany juz w latach 90. w Danii w zwigzku z pilng
potrzeba zmian na tym rynku pracy [Rollnik-Sadowska 2013: 38].

Charakterystyczne dla modelu flexicurity sa regulacje rynku pracy, zapewnia-
jace jednoczesnie elastyczno$é 1 bezpieczenstwo poprzez aczenie elastycznego
zatrudnienia z aktywna polityka rynku pracy i hojnym systemem socjalnym
[Wysocka 2014: 83-84]. Flexicurity kojarzona jest z jednej strony z deregula-
cja rynku pracy zwigzang z korzySciami i interesem pracodawcow, a z drugiej
z ochrong socjalng korzystng dla pracownikow. Istotg tej metody jest jednak
dazenie do uzyskania punktu rownowagi pomig¢dzy flexibility (elastycznoscia)
a security (bezpieczenstwem). W Europie funkcjonuja dwa rézne modele polityki
fexicurity: dunski i holenderski. Dotaczyta do nich takze Hiszpania, dazaca do
odzyskania rownowagi na rynku pracy [Rymsza 2005: 12-15].

3.1. Model dunski

Wdrozona w Danii koncepcja flexicurity stanowi przyktad osiggniecia wzrostu
gospodarczego, wysokiego poziomu zatrudnienia oraz zdrowych finanséw pub-
licznych przy dobrze rozwinigtym systemie socjalnym. Dunski model flexicurity
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Rys. 1. Gltéwne elementy dunskiego modelu tzw. ztotego trdjkata
Zrodto: Lang 2005.

ksztattowal si¢ juz w latach 90. XX w., a rozpatrujac jego wdrazanie, za punkt
wyj$cia mozna przyjaé tzw. dunski ztoty trojkat przedstawiony na rysunku 1.

Model dunski jest unikalnym potaczeniem trzech gltownych elementow:
elastycznego rynku pracy, aktywnej polityki rynku pracy oraz hojnego systemu
socjalnego. Strzalki przedstawione na wykresie symbolizujg przeptyw osoéb po-
migdzy réznymi pozycjami wewnatrz rynku pracy, systemu socjalnego i progra-
moéw rynku pracy [Lang 2005]. Ryzyko utraty pracy w Danii jest dosy¢ wysokie,
ale dobrze dzialajacy system zatrudnienia zapewnia szybkie znalezienie nowego
zajecia, natomiast osoby majace z tym trudnos$ci objete sg aktywnymi programami
majgcymi pomdc w ich powrocie na rynek pracy. Osoby poszukujace pracy sg
wspierane, ale jednocze$nie wymaga si¢ od nich podnoszenia swoich kwalifikacji
zawodowych poprzez udziat w jednej z przymusowych form aktywizacji [Skérska
2009: 116]. Cechami charakterystycznymi modelu dunskiego polityki flexicurity
jest wysoka elastyczno$§¢ numeryczna, czyli tatwos¢ zwalniania pracownikow
z przyczyn ekonomicznych, wysoki poziom aktywnosci zawodowej oraz wysokie
naktady na wszelkie $wiadczenia socjalne. Jest to wigc dowdd na to, ze aktywna
polityka rynku pracy nie jest koncepcja oszczednosciowa i wymaga znacznych
naktadow finansowych [Rymsza 2005: 16].

3.2. Model holenderski

Holandia jest panstwem, w ktorym istotne ustalenia regulujace zycie kraju,
m.in. rynek pracy czy polityke gospodarcza, sa wynikiem $cistej wspolpracy
wladz z r6znymi grupami spotecznymi w ramach obowigzujacego modelu
konsultacji i dialogu spotecznego. W przypadku podejmowania decyzji doty-
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czacych rynku pracy funkcjonuje tam klasyczny uktad w negocjacjach — rzad
— zwigzki zawodowe — pracodawcy. Model ten zapewnia rOwnowage stron
i dbalos$¢ o interesy wszystkich bezposrednio zainteresowanych [Witkowska,
Bienkowski 2008: 405-406]. Model holenderski idei flexicurity wypracowany
1 wprowadzony zostat w drugiej potowie lat 90. w wyniku wspodlpracy partii
liberalnej i socjaldemokratycznej przy wsparciu Fundacji Pracy, niezaleznej
instytucji, ktorej gldéwnym zadaniem jest szukanie jak najlepszych i najko-
rzystniejszych rozwigzan dla obu stron stosunku pracy. Istota tego modelu jest
rozw0j zatrudnienia tymczasowego, zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
oraz jednoczesne rozszerzanie ochrony socjalnej dla wszystkich atypowych
form zatrudnienia [Rymsza 2005: 17-25].

Jednym z elementow koncepcji holenderskiej jest szerokie stosowanie ela-
stycznych form zatrudnienia i organizacji, wykorzystujac jednoczesnie aktywna
polityke rynku pracy, ktora ukierunkowana jest przede wszystkim na osoby
bezrobotne o niskim wyksztatceniu i kwalifikacjach zawodowych. Od wielu lat
cechg charakterystyczng holenderskiego rynku pracy jest wysoki udzial pracow-
nikow niepetnoetatowych w strukturze zatrudnienia. Szczegolnie kobiety zain-
teresowane sg pracg na niepelny etat, gdyz umozliwia ona latwiejsze godzenie
zycia osobistego 1 wychowania dzieci z zatrudnieniem, przy czym wysoki ich
odsetek deklaruje, ze praca na niepeiny etat jest ich dobrowolnym wyborem.
Dosy¢ popularny w Holandii jest model gospodarstwva domowego ,,z jeden
i pot dochodu”. Wysoki poziom bezpieczenstwa osiagany jest dzicki tatwosci
w szybkim znalezieniu pracy w przypadku jej utraty, wysokiemu poziomowi
zasitkow dla oséb bezrobotnych, dobrze rozwinigtych pracowniczych programach
emerytalnych czy mozliwos$ci faczenia pracy z zyciem rodzinnym [Witkowska,
Bienkowski 2008: 409].

Ogromne znaczenie miata rdwniez ustawa z 1999 r. The Flexibility and
Security Act, ktora uregulowata kilka kwestii zwigzanych z elastycznym za-
trudnieniem, koncentrujac si¢ gldwnie na trzech elementach: ograniczeniu ilo$ci
podpisywanych uméw na czas okre§lony do trzech (kolejna automatycznie staje
si¢ umowg na czas nieokre$lony), eliminowaniu ograniczen i barier w funkcjo-
nowaniu agencji pracy tymczasowej oraz zawarcie w Kodeksie pracy uregulo-
wan dotyczacych zawieranych umow na czas okreslony i umow tymczasowych,
w celu zapewnienia minimalnego poziomu wynagrodzenia oraz zabezpieczenia
socjalnego. Rezultatem tych zmian juz po kilku latach byt wzrost zatrudnienia
i spadek bezrobocia, ktore w 2006 r. utrzymywato si¢ na poziomie 3,9% [Skorska
2009: 125-126].

Holandia pozostaje liderem w stosowaniu elastycznych form zatrudnienia
i liczby 0s6b korzystajacych z tych rozwiazan. Liczba osob zatrudnianych na tej
podstawie w roku 2014 r. utrzymywala si¢ na poziomie ok. 40%. Oznacza to, ze
niemal potowa wszystkich zatrudnionych os6b wykonywata prac¢ na podstawie
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atypowych form zatrudnienia, co niewatpliwie §wiadczy o wysokiej skutecznosci
holenderskiego modelu flexicurity [Skorska 2009: 125-126].

3.3. Model hiszpaniski

Wynikiem zmian i préb wprowadzenia modelu flexicurity w Hiszpanii byly re-
formy strukturalne i gospodarcze w latach 80. i 90. XX w., ktore doprowadzity
do deregulacji rynku pracy. W konsekwencji znaczaco wzrdst poziom zatrudnie-
nia na czas okreslony, jednakze nie zostat on zréwnowazony bezpieczenstwem
socjalnym pracownikow. Wynikiem byta dualizacja rynku i podziat na dwie
grupy: rynek mtodych wyksztatconych ludzi, niebedacych w stanie zintegrowaé
si¢ z rynkiem pracy i z czasem tracgcych kompetencje, oraz ludzi z dluzszym
stazem pracy, zatrudnianych na podstawie uméw na czas nieokreslony, ale nie-
mogacych dostosowaé si¢ do nowych warunkéw na rynku pracy [Witkowska,
Bienkowski 2008: 396-398].

Elastyczne formy zatrudnienia pomagaly wiec znalez¢ pracg osobom bezro-
botnym, ale jednoczesnie tworzyly barier¢ na rynku pracy, szczegodlnie w przy-
padku mtodych ludzi. Rzad hiszpanski i partnerzy spoteczni dostrzegli problemy
wynikajace z dualnego charakteru rynku pracy i z poczatkiem drugiej potowy lat
90. rozpoczeli dziatania naprawcze, ktore przyniosty jednak jedynie ograniczone
efekty, a w szczegdlnosci nie przyczynity sie do wickszych przeptywow migdzy
zatrudnieniem terminowym i bezterminowym [Rymsza 2005: 17-30].

Przyktady Danii i Holandii oraz dzialania naprawcze Hiszpanii wskazuja
na to, ze jednym z kluczowych czynnikow wdrazania modelu flexicurity jest
zaangazowanie partneréw spotecznych, ktérzy pomagaja w zapewnianiu row-
nowagi pomigdzy elastyczno$cia i bezpieczenstwem. Waznym elementem jest
roOwniez wsparcie pracownika na kazdym etapie jego kariery zawodowej, za-
rowno os6b mtodych dopiero wchodzacych na rynek pracy, jak i bezrobotnych
poszukujacych pracy, mtodych matek czy osoéb starszych przechodzacych na
emeryturg. Istotnym czynnikiem wplywajacym na poziom i zakres wsparcia
oferowanego przez panstwo sg jednak niewatpliwie odpowiednio wysokie
naktady na $§wiadczenia socjalne, ktore wplywaja z kolei na poziom bezpie-
czenstwa zatrudnienia.

4. Model flexicurity w Polsce

Pierwsze proby zastosowania idei flexicurity w Polsce mozna bylo dostrzec juz
w polowie lat 90. podczas transformacji w gospodarke rynkowa. Przyjeto wtedy
porozumienie o redukcji zatrudnienia wspartego wysokimi ostonami socjalnymi,
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ktore to dziatania okreslane byly mianem polskiej wersji flexicurity tzw. okresu
szokowej terapii gospodarki w Polsce. Rownowaga pomigdzy elastycznos$cia
a bezpieczenstwem nie byla jednak stabilna, a ostony socjalne traktowano jedy-
nie jako okresowe rozwigzanie i w kolejnych latach wprowadzone zostaty cigcia
socjalne, gdyz w okresie niskiego poziomu zatrudnienia nie byto mozliwosci
ich finansowania. W rezultacie poziom ochrony socjalnej znaczaco si¢ obnizyl,
pierwszy model flexicurity okresu transformacji okazat si¢ wigc nieskuteczny
i nalezato poszuka¢ innych rozwigzan [Rymsza 2005: 17-18].

Od potowy pierwszej dekady XX w. jestesmy swiadkami staré¢ zwlaszcza
o zapisy Kodeksu pracy pomigdzy zwolennikami polityki deregulacji rynku
pracy a polityki ochrony zatrudnienia. Dominowa¢ zaczeta polityka deregulacji,
ktora nie przyczynita si¢ jednak do wzrostu zatrudnienia, a jedynie do zmiany
organizacji pracy na bardziej elastyczna. W okresie 2001-2005 mielismy do
czynienia ze wzrostem wplywu organizacji pracodawcow. Koalicja rzagdowa
zawigzana w 2001 r. byla pierwszg po 1989 r. bez udziatu zwigzkéw zawodo-
wych, wiec istotny wplyw na polityke zatrudnienia miaty wlasnie organizacje
pracodawcow, czego przejawem bylo uelastycznianie rynku pracy i liberalizacja
Kodeksu pracy. Lata 2008-2009 to czas kryzysu ekonomicznego, ktory wymusit
zmiany w polskich przepisach prawa pracy [Sulmicka 2011: 169-190]. Najwick-
szy wpltyw miata na nie ustawa antykryzysowa, ktorg szczegotowo przedstawia
Lukasz Dolinski w Raporcie dotyczgcym analizy polskich i unijnych przepisow
prawnych pod kqtem elastycznych form zatrudnienia [Dolinski 2013: 17-24].
Wydhluzyta ona okres rozliczeniowy czasu pracy do 12 miesi¢cy i wprowadzita
mozliwos$¢ ustalania indywidualnych czaséw pracy. Przedsigbiorcy, ktorzy mieli
przej$ciowe trudno$ci finansowe zyskali mozliwo$¢ obnizenia pracownikom wy-
miaru czasu pracy z jednoczesnym proporcjonalnym obnizeniem wynagrodzenia,
z zastrzezeniem jednak, ze obnizenie czasu pracy nie moglo trwaé dluzej niz
przez 6 miesigcy [Dolinski 2013: 19-21].

Kolejnym etapem po okresie kryzysu byto wprowadzenie Krajowego Planu
Dziatan na rzecz Zatrudnienia na lata 2012-2014, ktore to dzialania miaty na
celu doprowadzenie do wzrostu poziomu zatrudnienia i ograniczenie bezrobocia.
Wprowadzenie polskiego modelu polityki flexicurity moze okazaé si¢ sporym
wyzwaniem, ktére w obecnych warunkach panujacych na rynku pracy moze
sta¢ si¢ niewykonalne, przynajmniej w takim modelu, jaki przyjat sic w Holan-
dii czy Danii. Elastyczno$¢ rynku jest chetnie wykorzystywanym narzedziem
przez pracodawcow, jednak nadal brakuje odpowiedniej ochrony socjalnej dla
pracownikéw oraz aktywnej polityki rynku pracy, ktore poza elastyczno$cia sa
dwoma pozostatymi kluczowymi elementami flexicurity i determinujg powodzenie
wdrozenia tego modelu [Rymsza 2005: 17-30].
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5. Szanse i zagrozenia wynikajace ze stosowania
elastycznych form zatrudnienia

5.1. Elastyczne zatrudnienie z perspektywy pracodawcéw

Stosowanie elastycznych form zatrudnienia szczego6lnie pomocne okazuje si¢
w zaspokajaniu potrzeb firm, takich jak: roztozenie w czasie zadan, wprowa-
dzanie dodatkowych zmian, wydtuzanie czasu pracy lub potrzeb zwigzanych
z dziatalnoscig ustugows. Wykorzystanie nietypowych form zatrudnienia pozwala
bowiem ograniczy¢ koszty pracy ze wzgledu na brak wyplacania nadgodzin oraz
w przypadku niektorych krajow i form zatrudnienia brak kosztéw ubezpieczenia
spolecznego. Obnizone sg wigc koszty pracy zwigzane z obcigzeniami publiczno-
-prawnymi oraz te ponoszone w przypadku tworzenia nowych i utrzymania
istniejacych stanowisk pracy. Stosowanie tych rozwigzan jest takze szansg na
zatrzymanie wykwalifikowanych pracownikéw w okresie recesji, a w okresach
wzmozonej produkcji czy niedoboru rak do pracy uzyskanie dodatkowych pra-
cownikdw tymczasowych bez koniecznosci zatrudniania nowych os6b na peten
etat [Wisniewski 2001: 73-75].

Poprzez stosowanie elastycznego zatrudnienia pracodawcy majg szans¢ na
wspotprace z wykwalifikowanymi w réznych dziedzinach specjalistami z catego
kraju lub nawet zagranicy, na zwickszenie produktywnos$ci zatrudnienia, utrzyma-
nie lub zwiekszenie jako$ci pracy i lepsze wykorzystanie potencjatu zatrudnio-
nego personelu. Duzg zaletag moze by¢ takze fatwos¢ rozwiazywania stosunkoéw
pracy, a co za tym idzie duzej rotacji personelu, ktora z kolei daje mozliwo$¢
dostosowywania czasu pracy do indywidualnych potrzeb przedsigbiorstwa oraz
dostosowywania liczby zatrudnionych do zmieniajacych si¢ warunkéw ekono-
micznych [Elastyczne formy zatrudnienia... 2010].

Nie wszystkie firmy jednak sg sktonne do stosowania tego typu rozwigzan.
Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu moze bowiem powodowa¢ konflikty
pomigdzy pracownikami pelnoetatowymi a niepetnoetatowymi oraz moze stwa-
rza¢ problemy w przypadku jakos$ci i ciaglosci produkcji. Konieczne sa takze
ciagle szkolenia zwigzane z wdrazaniem nowych pracownikdéw oraz czgsta ich
fluktuacja. W wielu przypadkach pracodawca ma takze mniejsze zaufanie do
pracownikéw wykonujacych prace poza siedzibg firmy lub pracownikéw zupehie
nowych, ktérzy nie beda mie¢ okazji na przywiazanie si¢ do firmy, w przypadku
ktorych nie wystapi wiec zadna lub jedynie niewielka wiez z miejscem pracy
[Elastyczne formy zatrudnienia... 2010: 9]. Brak wiezi moze znaczgco wptynac
takze na jakos$¢ i poziom wspolpracy pomiedzy pracownikami firmy, szczegdlnie
w przypadku konieczno$ci pracy w zespole.



36 MONIKA MAZURKIEWICZ

5.2. Elastyczne zatrudnienie z perspektywy pracownikéw

Posréd zalet stosowania elastycznych form zatrudnienia dla pracownikdéw naj-
czesciej wymienia si¢ mozliwos¢ pogodzenia zycia zawodowego z osobistym,
m.in. z wychowywaniem dzieci, co w wigkszosci przypadkéw dotyczy gtdwnie
kobiet, a takze mozliwos$¢ taczenia pracy ze zdobywaniem wyksztatcenia i do-
ksztatlcaniem zawodowym. Innymi zaletami moze by¢ rowniez umozliwienie
pracy osobom niepetnosprawnym czy osobom z problemami zdrowotnymi, unik-
ni¢cie zwolnien w czasie wahan koniunkturalnych, zwigkszenie czasu wolnego
czy stopniowego przechodzenia na emeryture [Wisniewski 2001: 14-16]. Jest
to wigc czesto szansa na uzyskanie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym
a osobistym. W przypadku 0sob zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu nie-
watpliwym plusem jest posiadanie wszelkich praw i obowiazkéw pracowniczych
wynikajacych z Kodeksu pracy czy innych przepisow. Elastyczne formy zatrud-
nienia dajg réwniez duza swobod¢ w wyborze rodzaju i miejsca wykonywania
pracy oraz mozliwo$¢ pracy dla kilku pracodawcdédw, dostosowujac czas pracy
do swoich indywidualnych potrzeb. Dla mtodych oséb czgsto jest to szansa na
zdobycie doswiadczenia i nowych umiejetnosci oraz tatwiejsze wejscie na rynek
pracy. Natomiast dla 0osdb bezrobotnych, niepetnosprawnych czy starszych jest
to idealna szansa na aktywizacje zawodowa [Elastyczne formy zatrudnienia...
2010: 14-15].

Elastyczne formy zatrudnienia maja takze wady i potencjalne zagrozenia,
takie jak m.in. nizsze zarobki wynikajace najcze¢sciej z niepelnego wymiaru
czasu pracy, ktore z kolei wplywaja na poziom emerytur oraz ograniczone
mozliwosci awansu. W niektorych krajach oraz przypadkach osoby te sg takze
gorzej traktowane pod wzgledem ochrony prawnej oraz praw pracowniczych niz
pracownicy zatrudnieni na podstawie standardowej umowy o prace. Zatrudnienie
niepelne wigze si¢ takze z brakiem bezpieczenstwa trwatosci pracy i pewnosci
zatrudnienia oraz brakiem ochrony prawnej i statoSci wynagrodzenia [ Wisniewski
2001: 73-75].

6. Poziom wiedzy oraz opinie i wykorzystanie elastycznych
form zatrudnienia - badania wlasne

Punktem wyjécia do postawienia hipotez badawczych oraz przeprowadzenia
badania bytly wyniki analizy aktywno$ci zawodowej Polakow w roku 2014 prze-
prowadzonej przez Gtowny Urzad Statystyczny. Wedtug wynikow tego badania
jedynie niecate 7% ogoétu wszystkich pracujacych w roku 2014 zatrudnionych
bylto na podstawie nietypowych form zatrudnienia. Wsrod tych osob, jak przed-
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Rys. 2. Struktura pracujacych w nietypowych formach zatrudnienia w ramach pracy glownej

wedhug rodzaju umowy

Zr 6 dto: http://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5821/11/1/1/notatka_nietypowe_for-
my_zatrudnienia_2016_01_27.pdf [dostegp: 6.05.2016].

stawia rysunek 2, wigkszo$¢ (ok. 83%) zatrudniona byla na podstawie uméw
cywilnoprawnych, ze znaczng przewagg (65%) umowy-zlecenia. Pozostate 16%
byly to osoby prowadzace wlasng dziatalno$¢ $wiadczace prace na podstawie
samozatrudnienia. Badanie zwraca takze uwage na to, ze az 80% osoéb podej-
mujacych prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych nie podjeto tej decyzji
z wlasnego wyboru. W przypadku oséb samozatrudnionych ten odsetek byt nizszy
i wynosit 50% [GUS 2016: 1-5].

6.1. Przedmiot i cel badan

Glownym celem przeprowadzonego badania dotyczacego elastycznosci rynku
pracy bylo zbadanie $wiadomosci oraz uzyskanie odpowiedzi na pytanie, czy
i w jakim stopniu zagadnienie elastycznych form zatrudnienia znane jest osobom
zatrudnionym lub potencjalnym przyszlym pracownikom. Miato ono na celu
roéwniez zbadanie poziomu wykorzystania ich przez pracodawcow. Przedmiotem
badania byla grupa osob zaréwno aktywnych zawodowo, jak i tych dopiero
wchodzacych na rynek pracy lub konczacych karierg zawodowa.

Na podstawie przedstawionych powyzej danych na temat wykorzystania
elastycznych form zatrudnienia oraz zatozen wynikajacych z obserwacji obecnej
sytuacji na rynku pracy postawione zostaly nastepujace szczegdlowe hipotezy
badawcze:
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1. Poziom $wiadomosci oraz znajomos¢ elastycznych form zatrudnienia przez
pracownikow jest nadal niewielka.

2. Wyzszy poziom $wiadomos$ci oraz lepsza znajomos$¢ elastycznych form
zatrudnienia wptywaja na wigksza che¢¢ podjecia pracy na podstawie takich umow.

3. Niski poziom wiedzy na temat elastycznosci zatrudnienia i jego form
skutkuje niechecia do podjgcia pracy na podstawie takich form.

4. Wérod negatywnych opinii na temat elastycznego zatrudnienia przewaza
identyfikowanie ich z brakiem stalosci zatrudnienia oraz brakiem bezpieczen-
stwa 1 odpowiedniej opieki socjalnej. Sg one rowniez postrzegane jako formy
przynoszace korzysci i oszczedno$ci pracodawcom, czgsto kosztem ochrony
praw pracownikow.

5. Elastyczne formy zatrudnienia postrzegane sg jako szansa na powrot
lub wejscie na rynek pracy. W opinii pracownikow sg one takze potencjalnym
zrodtem wigkszych dochodow oraz mozliwos$cig na godzenie pracy zawodowe;j
z zyciem osobistym.

6. Osoby miode, wchodzace na rynek pracy sa bardziej sktonne do podjgcia
pracy na podstawie elastycznych form zatrudnienia niz osoby majace juz kilku-
lub kilkunastoletnie do§wiadczenie zawodowe.

7. Osoby z wyzszym wyksztalceniem sg bardziej chetne do podjecia pracy
na podstawie atypowych form zatrudnienia niz osoby o nizszym poziomie wy-
ksztatcenia.

6.2. Metoda badania i narzedzie badawcze

Badanie przeprowadzone zostalo metoda CAWI (Computer Assisted Web
Interviews) za pomoca udostepnienia respondentowi kwestionariusza interne-
towego. Ankieta adresowana byta do wybranych grup docelowych zaréwno
osob aktywnych, jak i nieaktywnych zawodowo w przedziatach wiekowych
do 25 lat, 25-40 lat oraz powyzej 40 lat. Kwestionariusz ankietowy sktadat
sie¢ z dziewigciu pytan, z czego osiem mialo forme zamknieta, a tylko jedno
otwartg. Dodatkowo zawarte zostaty takze pytania o cechy charakteryzujace
respondenta pod wzgledem wieku, poziomu wyksztatcenia, statusu oraz formy
zatrudnienia.

Pytanie otwarte pojawito si¢ na samym poczatku kwestionariusza w celu
poznania stanu wiedzy na temat elastycznych form zatrudnienia konkretnego
respondenta. Ze wzgledu na brak powszechnie obowiazujacego petnego katalogu
elastycznych form zatrudnienia, obok zaproponowanych kategorii, przy kazdym
pytaniu, w ktérym wymienione byly owe formy, istniala réwniez mozliwo$¢
udzielenia wlasnej odpowiedzi. Wérdéd wybranych na potrzeby badania form
atypowego zatrudnienia znalazty si¢: umowa w niepelnym wymiarze czasu,
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umowa-zlecenie, umowa o dzielo, umowa agencyjna, leasing pracowniczy, praca
naktadcza, telepraca, outsourcing, job-sharing, job-rotation oraz samozatrudnienie.
Poza powszechnie stosowanymi i dobrze znanymi wielu pracownikom umowami
cywilnoprawnymi znalazto si¢ w badaniu réwniez kilka stosunkowo nowych
w polskim systemie prawa pracy form zatrudnienia, takich jak: praca naktadcza,
telepraca, outsourcing, job-rotation oraz job-sharing.

Praca nakladcza potocznie nazywana praca chatupniczg jest wykonywana
odptatnie przez osob¢ zwana wykonawca na rzecz osoby zlecajacej pracg zwa-
nej naktadcg. Praca ta jest powigzana z czynno$ciami o charakterze manualnym
1 polega na wytwarzaniu, przerabianiu lub wykanczaniu przez wykonawce
przedmiotéw z powierzonego przez naktadce materiatu lub §wiadczeniu ustug na
polecenie i rachunek zlecajacego [Dolinski 2013: 61]. Telepraca zgodnie z art. 67
Kodeksu pracy definiowana jest jako praca, ktora moze by¢ wykonywana regu-
larnie poza zakladem pracy (w domu lub innym wybranym przez pracownika
miejscu), z wykorzystaniem §rodkéw komunikacji elektronicznej w rozumieniu
przepiséw o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng. Outsourcing z kolei polega
na przekazaniu okre§lonych zadan poza firm¢ macierzysta do wykonania ich
przez wyspecjalizowane podmioty przy wykorzystaniu zasobéw zewnetrznych.
W ramach pracy w niepelnym wymiarze godzinowym istnieje natomiast mozli-
wos$¢ wprowadzenia takich rozwigzan, jak job-rotation oraz job-sharing. W ra-
mach job-rotation zatrudniona osoba moze by¢ przesuwana do réznych dziatow
w organizacji i podejmowaé w nich prace na stanowiskach podobnych lub
innych do dotychczas zajmowanego. Dzigki rotacji pracownik poznaje kolejne
dziaty w organizacji, ich specyfike i sposéb funkcjonowania. Job-sharing (tzw.
dzielenie etatu) jest to rozwigzanie, w ramach ktérego dwie osoby podejmuja
laczng odpowiedzialnos¢ za jeden etat w pelnym wymiarze czasowym. Osoby
zatrudnione w tym systemie dzielg czas pracy w uzgodnionych mig¢dzy soba
1 pracodawca proporcjach [Dolinski 2013: 64].

W zamierzeniu zwigzek pomiedzy odpowiedziami udzielonymi na pytania
merytoryczne oraz te pochodzace z charakterystyki respondentéw miat pozwo-
li¢ na analize stopnia znajomosci i stosowania elastycznych form zatrudnienia
W powigzaniu z wyksztatceniem, wiekiem oraz statusem i forma zatrudnienia
respondenta.

6.3. Charakterystyka badanej grupy

W badaniu wzigto udzial 100 respondentéw: 65 kobiet oraz 35 mezczyzn z rdz-
nych grup wiekowych. 31 0so6b spos$rod badanej grupy miato mniej niz 25 lat,
52 z nich miescily si¢ w przedziale wiekowym 25-40 lat, a 17 miato powyzej 40
lat. Ponad potowa badanych to osoby w wieku 25-40 lat, a wiec te najbardziej
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aktywne zawodowo, ktore dopiero wchodzg na rynek pracy lub sg na nim od
zaledwie kilku czy kilkunastu lat. Nalezg one do przedzialu wiekowego oséb,
ktérych do$wiadczenia z elastycznymi formami zatrudnienia stanowia najwigksze
zainteresowanie w przeprowadzonym badaniu.

Znaczaca wigkszo$¢, bo az 63 osoby, zadeklarowata posiadanie wyksztatce-
nia wyzszego, 36 miato wyksztalcenie $rednie zawodowe, a tylko jedna $rednie
ogo6lnoksztatcagce. W pytaniu o status zawodowy az 83 na 100 respondentéw
zadeklarowato, ze w momencie wypelniania ankiety byli zatrudnieni. Sposrod
pozostatej liczby badanych 9 oséb zadeklarowato prowadzenie wiasnej dziatal-
nosci gospodarczej, a 11 ankietowanych to uczniowie lub studenci obecnie nie-
pracujacy. Natomiast 8 ze 100 badanych pozostawalo bezrobotnymi w momencie
udziatlu w badaniu. Warto zauwazy¢, ze az 32% zatrudnionych zadeklarowato,
ze jednoczesnie pracuja oraz studiuja.

Wsrod wszystkich osob zatrudnionych (83 respondentdéw) przewazajacymi
formami zatrudnienia byla umowa o pracg¢ na czas nieokreslony (28%) oraz na
czas okreslony — az 53% respondentow. Prace na podstawie umowy cywilno-
prawnej wykonywalo 8% zatrudnionych, natomiast pozostate 11% zadeklaro-
walo prowadzenie wlasnej dziatalnoéci gospodarczej. Zadna z badanych oséb
w momencie badania nie byta zatrudniona w ramach pracy naktadcze;j, telepracy,
outsourcingu, pracy tymczasowej, job-sharing oraz job-rotation.

6.4. Analiza wynikéw badan wtasnych

6.4.1. Stosowanie elastycznych form zatrudnienia
przez pracodawcéw

Na podstawie odpowiedzi uzyskanych od respondentéw wypetniajacych kwe-
stionariusz sporzadzony zostal wykres przedstawiajacy poziom wykorzystania
elastycznych form zatrudnienia przez pracodawcoéw w firmach, w ktorych za-
trudnieni byli respondenci w momencie wypelniania kwestionariusza. Wykres
na rysunku 3 przedstawia procentowo liczbe pracodawcow, ktorzy w swoich
firmach wykorzystuja dany rodzaj atypowej formy zatrudnienia. Przyktadowo,
az 70% pracodawcow wykorzystuje zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu
jako jedna z form elastycznego zatrudnienia. Innymi ch¢tnie stosowanymi przez
pracodawcow formami zatrudnienia sa réwniez umowy cywilnoprawne oraz
samozatrudnienie. Mniej popularne formy, takie jak job-sharing, job-rotation
czy praca naktadcza nie sg w ogodle stosowane w firmach, w ktorych pracowali
respondenci. Co ciekawe, coraz bardziej popularna telepraca takze nie jest wy-
korzystywana w tych firmach lub pracownicy nie wiedza o mozliwosci podjecia
pracy w takiej formie w firmach, w ktorych pracuja.
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6.4.2. Znajomosc¢ elastycznych form zatrudnienia
przez pracownikéw

W ramach ankiety respondenci odpowiadali na pytanie dotyczace ich znajomo-
$ci wybranych atypowych form zatrudnienia. Poziom swojej wiedzy szacowali
w 4-stopniowej skali, oddzielnie dla kazdej z podanych form. Tabela 1 przedsta-
wia procentowo liczbe osob, ktore zadeklarowaty wybrany poziom znajomosci
dla danej formy zatrudnienia. Przyktadowo, wszyscy respondenci zadeklarowali
dobra (44%) lub bardzo dobra (56%) znajomos¢ warunkéw zatrudnienia w niepet-
nym wymiarze czasu. Natomiast w przypadku takich form, jak job-rotation czy
job-sharing jedynie kilka procent badanych zadeklarowato dobra ich znajomos¢,
a wiecej niz 70% nigdy nie slyszato o takich rozwigzaniach na rynku pracy.
Jak wynika z tabeli 1, jedynie cztery najbardziej popularne i najczesciej
stosowane atypowe formy zatrudnienia sg dobrze znane obecnym lub przysztym
pracownikom. Sg to umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie oraz praca w nie-
pelnym wymiarze czasu. W przypadku takich form, jak job-rotation, job-sharing
czy praca nakladcza wickszo$¢ osdb zadeklarowata brak lub bardzo ograniczong
ich znajomos¢. Warto zauwazy¢, ze poziom znajomosci moze by¢ uzalezniony
od tego, na podstawie jakich form zatrudnieni byli respondenci w momencie
brania udziatu w badaniu. Spos$rdd badanych znaczaca wigkszos¢ zadeklarowata
zatrudnienie na podstawie umoéw cywilnoprawnych oraz w ramach niepetnego
wymiaru czasu, natomiast zaden z respondentéw nie podat pracy naktadcze;j,
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Rys. 3. Stosowanie elastycznych form zatrudnienia przez pracodawcow

Zrbddto: badanie whasne.
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Tabela. 1. Poziom znajomosci elastycznych form zatrudnienia (warto$ci w %)

Nigdy nie S%ys;gie(a)rq Slys_za.ie(a)n? Styszale(a)m
styszate(a)m o takiej formie o takiej formie L .
L . . . o takiej formie
L o takiej formie zatrudnienia, zatrudnienia S
Formy zatrudnienia R L L zatrudnienia i do-
zatrudnienia i nie | ale zupetnie nie 1 mniej wigcej L
. X . ktadnie wiem, na
wiem, na czym wiem, na czym wiem, na czym
czym polega
polega polega polega
Zatrudnienie w niepelnym 0 0 44 56
wymiarze czasu

Umowa-zlecenie 0 11 29 60
Umowa o dzieto 0 14 40 46
Umowa agencyjna 24 45 18 13
Leasing pracowniczy 35 34 26 5
Praca naktadcza 43 45 12 0
Telepraca 16 25 39 20
Outsourcing 40 12 31 17
Job-sharing 79 18 3
Job-rotation 71 22 7
Samozatrudnienie 0 8 31 61

Zrédto: badania wlasne.

job-rotation czy job-sharing jako formy, na podstawie ktorej bytby zatrudniony.
Powyzsza zalezno$¢ ilustruje zasadno$¢ postawionej tezy mowigcej o tym, ze
znajomos$¢ atypowych form zatrudnienia wsrod pracownikow jest nadal nie-
wielka, gdyz dotyczy jedynie form bezposrednio zwigzanych z zawodowym
zyciem danego pracownika. Wigkszo$¢ pozostatych form, z ktorymi nie mieli
bezposredniej stycznosci, jest zupetnie nieznana pracownikom lub znana jedynie
w niewielkim stopniu.

Analizujac wyniki ankiety, mozna byto dostrzec takze zalezno$¢ pomiedzy
poziomem $wiadomosci pracownikow a ich checia do podjecia pracy na pod-
stawie wybranych atypowych form zatrudnienia. Mozna wigc dostrzec zwigzek
pomigdzy poziomem wiedzy a sklonnoscia do podjecia zatrudnienia. Poziom
znajomosci poszczegbdlnych form zatrudnienia przedstawiany byt na 4-stopnio-
wej skali o wartosci najnizszej 1 1 najwyzszej 4, natomiast che¢ podjecia pracy
na S-stopniowej skali o wartosci najnizszej 1 i najwyzszej 5. Na podstawie
udzielonych odpowiedzi wyciagnigta zostata $rednia poziomu znajomosci oraz
checi podjecia pracy na podstawie atypowych form zatrudnienia dla kazdego
z respondentow. Srednie te znajdowaly si¢ w przedziale 1,91-3,36 w przypadku
znajomosci tych form oraz 1,45-3,55 w przypadku checi podjecia pracy na ich
podstawie. Nastepnie z uzyskanych $rednich wyciagnieta zostata mediana, be-
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daca warto$cig przecigtng 1 wynoszaca odpowiednio 2,36 oraz 3,18. Odpowiedzi
wszystkich respondentéw, ktérych srednia znajomos$¢ byta wyzsza od mediany,
zostaly nastepnie poroéwnane z ich odpowiedziami dotyczacymi checi zatrudnie-
nia na podstawie elastycznych form. Poréwnanie to wskazalo wspotzaleznos¢
pomiedzy tymi dwiema zmiennymi. Ponad 2/3 ankietowanych deklarujacych
swiadomo$¢ wyzsza niz mediana wykazato takze wyzsza che¢ do podjecia
pracy na podstawie tych form. W przypadku 0so6b posiadajacych wiedze nizsza
niz przecig¢tna zalezno$¢ ta nie byla juz tak znaczaca, ale nadal ponad 50% tych
respondentdw wykazywato takze nizsza niz przecigtna cheé¢ do podjecia pracy
na podstawie wskazanych form.

6.4.3. Opinie pracownikéw na temat
elastycznych form zatrudnienia

Ostatnie z pytan zawartych w kwestionariuszu dotyczyto opinii pracownikow
na temat elastycznych form zatrudnienia. Przedstawionych zostato tam kilka
najbardziej popularnych i najczeg$ciej spotykanych opinii zard6wno pozytyw-
nych, jak i negatywnych. Wsérod negatywnych znalazty si¢ m.in.: brak statosci
dochodéw, niepewnos$¢ zatrudnienia, brak wystarczajacej opieki socjalnej czy
korzys$ci dla pracodawcow, czesto zdobywane kosztem pracownika. Natomiast
posrod pozytywnych znalazty si¢ takie opinie, jak: godzenie zycia zawodowego
z osobistym, zdobywanie do$wiadczenia zawodowego i wchodzenie na rynek
pracy absolwentdéw czy powrot kobiet na rynek pracy. Respondenci odpowiadali
na kazde z nich, wybierajac jedna z odpowiedzi w 5-stopniowej skali, poczaw-
szy od 1 oznaczajacej, ze zdecydowanie si¢ z nig nie zgadzaja, poprzez 3 jako
wyrazenie braku zdania, az do 5 przedstawiajacej, ze zdecydowanie zgadzajg si¢
z dang opinig. Wyniki przedstawiono w tabeli 2.

Analiza wynikdéw nie wskazala na wyzszy odsetek zadnego z dwoch stano-
wisk: skrajnie negatywnych czy skrajnie pozytywnych. Osoby, ktore zdecydo-
wanie zgadzaly si¢ z zaproponowanymi opiniami negatywnymi, w duzej mierze
jednoczesnie przyznawaty shusznosé takze tym pozytywnym. W przypadku opinii
pozytywnych, sposrdd 5 najbardziej popularnych stwierdzen na temat elastycz-
nych form zatrudnienia przedstawionych w kwestionariuszu az z 4 z nich zgo-
dzita si¢ wiekszos¢ respondentdw. Srednio ok. 70% respondentéw deklarowato,
ze zdecydowanie lub raczej zgadzajg si¢ z dang opinig. Najwigcej, bo az 84%
z wszystkich 0sob biorgcych udziat w badaniu uznato, ze elastyczne zatrudnienie
umozliwia godzenie pracy z zyciem osobistym. Natomiast odpowiednio 77%
i 72% uznalo atypowe formy zatrudnienia za zapewniajace mozliwos¢ posiadania
kilku Zrédet dochodu jednoczesnie oraz utatwiajace wejscie na rynek pracy absol-
wentom. Posrod respondentéw nie byto osob, ktore kategorycznie nie zgadzatyby
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Tabela 2. Opinie pracownikéw na temat elastycznych form zatrudnienia (wartosci w %)

Zdecyj Raczej . Zdecydo-
. dowanie L Trudno po- | Raczej si¢ o
Opinia L si¢ nie Lo wanie si¢
si¢ nie wiedzie¢ zgadzam
zgadzam zgadzam
zgadzam
Elastyczne formy zatrudnienia ufatwia- 0 3 13 53 31
ja godzenie pracy zawodowej z obo-
wiagzkami pozazawodowymi
Elastyczne formy zatrudnienia utatwia- 0 3 37 37 23
ja zdobywanie do$wiadczenia zawo-
dowego
Elastyczne formy zatrudnienia utatwia- 0 4 34 26 36
ja wejscie na rynek pracy absolwentom
Elastyczne formy zatrudnienia utatwia- 0 12 49 19 20
ja kobietom powrdt na rynek pracy
Elastyczne formy zatrudnienia daja 0 0 23 48 29
mozliwos¢ posiadania kilku zrodet
dochodu jednoczesnie
Elastyczne formy zatrudnienia s3 jed- 0 10 22 38 30
noznaczne z tatwym procesem zatrud-
niania i zwalniania pracownikéw
Elastyczno$¢ zatrudnienia jest rowno- 17 17 12 15 39
znaczna z brakiem stato$ci dochodow
Elastyczno$¢ zatrudnienia oznacza nie- 6 14 5 30 45
pewnos¢ zatrudnienia
Elastyczne formy zatrudnienia sg jed- 12 10 5 27 46
noznaczne z brakiem wystarczajacej
opieki socjalnej
Elastyczne formy zatrudnienie to forma 16 17 13 20 34
wyzysku pracownikéw przez praco-
dawcow

Zr6dto: badania wlasne.

si¢ z postawionymi tezami, a 13-37% pozostawato neutralnymi, odpowiadajac
na przedstawione opinie, nie wyrazajac jednoznacznego zdania na ich temat.
Warto zwrdci¢ uwage na opini¢ ankietowanych na temat tego, ze elastyczne
formy zatrudnienia pozwalaja kobietom na tatwiejszy powr6t na rynek pracy
po urlopie macierzynskim czy wychowawczym. W tym przypadku jedynie 22%
odpowiedzi wskazywalo na zgadzanie si¢ respondentdw z ta opinia, natomiast
az 49% pozostato neutralnymi, nie majac konkretnego zdania na ten temat,
a 12% nie zgodzito si¢ z postawiong opinig. Moze to wynika¢ z faktu, iz wielu
respondentow nie doswiadczylo bezposrednio takiej sytuacji lub nie majg od-
powiedniej wiedzy na ten temat. Mimo wszystko, biorgc pod uwage ich obecng
wiedze, wlasng obserwacj¢ rynku pracy oraz sytuacji kobiet na nim, mozemy
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wnioskowa¢, ze polityka rynku pracy nie jest jednoznacznie proaktywna w sto-
sunku do mlodych matek.

Nastepnie przeanalizowane zostaly odpowiedzi respondentdw na temat ne-
gatywnych opinii dotyczacych stosowania atypowych form zatrudnienia. W tym
przypadku rowniez wigkszo$¢ respondentow, srednio ok. 60% z nich, zgadzato si¢
z postawionymi tezami. Najwigcej, bo az 75% badanych uznato, ze elastyczne za-
trudnienie wigze si¢ z niepewnoscig zatrudnienia, a 73% uznalo je za jednoznacz-
ne z brakiem wystarczajacej opieki socjalnej. Mniej, bo ok. 54% o0so6b, postrzega
atypowe formy zatrudnienia jako jednoznaczne z brakiem statych dochodéw oraz
forme¢ przynoszaca korzysci gléwnie pracodawcom, czesto kosztem pracowni-
koéw. Jedynie niewielka liczba pozostawata neutralna na postawione tezy, srednio
7-8% badanych nie mialo zdania odnosnie do przedstawionych opinii. Posrod
respondentéw niezgadzajacych si¢ z postawionymi tezami najwigksza ilos¢, bo az
34% nie zgodzita si¢, ze elastyczno$¢ zatrudnienia rGwnoznaczna jest z brakiem
stalosci dochodow oraz z wykorzystywaniem pracownikdw przez pracownikow.
Swiadczy to o negatywnych opiniach na temat elastycznego zatrudnienia, jezeli
chodzi o sferg opieki socjalnej i zapewniania bezpieczenstwa i statosci stosunku
pracy. Dla wigkszo$ci 0sob wlasnie te dwa elementy sa gtéwnymi zagrozeniami
ze strony elastycznego rynku pracy.

Pozostate dwie hipotezy badawcze dotyczyly zalezno$ci pomiedzy stazem
pracy oraz wyksztatceniem a checig podjecia pracy na podstawie elastycznych
form zatrudnienia. Kwestionariusz przygotowany na potrzeby niniejszego artykutu
nie uwzgledniat pytania dotyczacego dtugosci stazu zawodowego respondentow.
Aby przeprowadzi¢ analize, poczynione zostaly wiec zalozenia, ze w grupie
0sob do 25. roku zycia znajduja si¢ gtownie uczniowie i studenci, ktérzy nie
sg jeszcze aktywni na rynku pracy lub ich aktywno$¢ dotyczy jedynie prac
dorywczych czy wakacyjnych, a wigc sg to osoby nieposiadajgce znaczacego
do$wiadczenia na rynku pracy, ktére wliczaloby si¢ do ich stazu pracy. Grupa
migdzy 25. a 40. rokiem zycia to z zatozenia osoby, ktore wtasnie wchodza na
rynek pracy lub sg na nim juz od kilku czy kilkunastu lat, a wigc majg juz spore
lub przynajmniej cze§ciowe doswiadczenie zwigzane z rynkiem pracy i oferowa-
nymi formami zatrudnienia. Natomiast grupa wieckowa powyzej 40 lat to osoby
pracujace juz od kilkunastu lub nawet kilkudziesigciu lat. Sposrod znajdujacych
si¢ w ostatniej grupie wiekowej, jedynie nieliczne, pojedyncze osoby wyrazity
che¢ do podjecia pracy na podstawie elastycznych form zatrudnienia wyzsza niz
mediana. Mozemy wigc przypuszczaé, ze posiadajacy dlugoletnie do§wiadczenie
zawodowe nie sg sktonni do zmiany lub podjecia pracy innej niz ta na podstawie
standardowej umowy o prac¢ zapewniajacej najwicksze bezpieczenstwo socjalne
oraz pewno$¢ i cigglos$¢ zatrudnienia. W grupie wiekowej 25-40 lat ch¢¢ do pod-
jecia atypowych form zatrudnienia byta juz duzo wigksza, okoto 2/3 z tych oséb
wyrazito znaczacg lub wyzsza niz $rednia che¢ do podjgcia pracy na podstawie
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umowy innej niz standardowa umowa o prac¢. Natomiast w ramach ostatniej
grupy wiekowej, 0sob ponizej 25. roku zycia, ponad 90% respondentéw wyrazito
che¢ podjecia zatrudnienia na podstawie elastycznych form zatrudnienia. Na
podstawie przedstawionych powyzej wynikow mozemy wnioskowac, ze osoby
mlode rozpoczynajgce karier¢ zawodowa lub majace niewielkie doswiadczenie sg
bardziej sklonne do podejmowania elastycznego zatrudnienia niz osoby starsze
z wigkszym stazem zawodowym.

Sposréd biorgeych udzial w badaniu 63 zadeklarowato posiadanie wyksztat-
cenia wyzszego, natomiast pozostate 37 mialo wyksztalcenie $rednie zawodo-
we lub ogodlnoksztatcace. Przeanalizowane zostaty ich odpowiedzi na pytania
dotyczace checi podjecia zatrudnienia na podstawie jednej z wymienionych
atypowych form zatrudnienia. Wsrdd respondentdw z wyzszym wyksztatceniem
az 49 osob, czyli 78%, wyrazito che¢ podjecia zatrudnienia na ich podstawie
wyzszg niz mediana. Jako formy zatrudnienia, ktdre najchetniej by preferowali,
podawali prac¢ w niepelnym wymiarze czasu, az 90% oséb chetnie lub bardzo
chetnie by z niej skorzystato, oraz samozatrudnienie, rowniez 90% deklarowato
wysoka che¢ podjecia pracy na podstawie tej formy. Rownie chetnie podjeliby
oni pracg na podstawie outsourcingu oraz umow cywilnoprawnych. Najnizszym
zainteresowaniem cieszyla si¢ praca naktadcza, telepraca oraz job-sharing i job-
-rotation. W przypadku dwdch ostatnich form jedynie nieliczne osoby wyrazity
zdecydowang che¢ lub nieche¢ do podjecia pracy na tych zasadach, wigkszosc,
bo az ponad 90% badanych, pozostata neutralna, zaznaczajac, ze nie majg zdania
na ten temat. Cieckawym elementem byty odpowiedzi dotyczace telepracy, gdzie
ponad polowa wyrazita stanowcza nieche¢ do zatrudnienia na jej podstawie. Jest
to zaskakujgce, zwlaszcza biorgc pod uwage, iz w obecnej dobie rozwijajacych
sie¢ technologii informacyjnych i komunikacyjnych telepraca wydawalaby si¢
jednym z korzystniejszych rozwigzan dla osob, ktore nie sg w stanie przyjezdzaé
lub maja utrudniony dojazd od miejsca pracy czy tez chciatyby zwiekszy¢ szanse
na godzenie zycia zawodowego z osobistym. W przypadku ankietowanych z wy-
ksztalceniem $rednim zawodowym lub ogolnoksztatcacym ponad 2/3 wyrazito
nizsza niz srednia che¢ do podjecia pracy na ich podstawie.

7. Podsumowanie

Celem przeprowadzonych badan byta préba weryfikacji postawionych hipotez
badawczych dotyczacych glownie znajomosci oraz poziomu wiedzy pracownikow
dotyczacej atypowych form zatrudnienia oraz poznanie opinii pracownikow na
temat uelastyczniania rynku pracy. Na podstawie opinii oraz informacji uzyska-
nych od respondentéw wnioskowa¢ mozna, iz poziom wiedzy oraz znajomos¢
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elastycznych form zatrudnienia przez pracownikéw sg nadal niewielkie i doty-
cza jedynie form najczesciej stosowanych. Istnieje réwniez zwigzek pomiedzy
poziomem wiedzy a gotowos$cig do podjecia pracy na podstawie atypowych
form zatrudnienia, a takze pomi¢dzy poziomem wyksztalcenia oraz posiadanym
do$wiadczeniem zawodowym a che¢cig podjecia pracy na podstawie nietypowych
stosunkow pracy. Opinie pracownikéw na temat tego typu mozliwosci zatrud-
nienia pozwolity na stwierdzenie, ze pomimo wielu zalet dostrzeganych w ich
stosowaniu nadal jest wiele elementdw, ktore wymagaja zmiany, gdyz zniechecaja
potencjalnych pracownikéw do ich zaakceptowania.

Badanie to jednak przeprowadzone zostato jedynie na niewielka skale,
a wnioski przedstawiono na podstawie analizy odpowiedzi wybranych oséb spo-
srod stuosobowej grupy respondentdow. Nie mozna wigc zaktadaé, ze wnioski te
dotycza ogdtu mieszkancoOw kraju i pracownikdw wszystkich grup spotecznych
oraz wiekowych. Moga by¢ one jedynie punktem wyjscia do szerszych, prze-
prowadzonych na wigksza skale badan, ktére pozwolityby bardziej szczegdtowo
zbada¢ obecng sytuacje oraz opinie i przekonania pracownikéw charakterystyczne
dla wybranych atypowych form zatrudnienia. Wyniki takiego badania mogtyby
sta¢ si¢ podstawa do podjecia odpowiednich krokéw, dopasowanych do in-
dywidualnych wymagan oraz rzeczywistych potrzeb pracownikéw, mogacych
przyczyni¢ si¢ do podjecia kolejnych dziatan w kierunku upowszechnienia idei
fexicurity w Polsce oraz podjecia staran i dziatan, ktdre skupityby sie szczeg6lnie
na pracownikach i poprawie ich sytuacji.

Nie mozna jednak jednoznacznie okresli¢, czy elastyczno$¢ zatrudnienia
moze by¢ lekarstwem na wszystkie problemy spotykane obecnie na rynku pracy.
Pomimo wielu niewatpliwych zalet, dostrzec mozemy w nich takze wiele za-
grozen i elementow, ktore wymagajg dopracowania, aby mogly skutecznie stac
si¢ jednym z gtownych narzedzi proaktywnej polityki rynku pracy. Powszechna
bowiem obecnie idea flexicurity, przedstawiana jako ztoty $rodek na poprawe sy-
tuacji i poparta modelowymi przyktadami wykorzystania w krajach europejskich,
niekoniecznie moze sprawdzac¢ si¢ w kazdych warunkach i w kazdej gospodarce.
Odniosta ona sukces szczegolnie w krajach wysoko rozwinietych, ktére miaty
dostateczne $rodki do wspierania jej rozwoju i wprowadzania na rynku pracy.
Jednak w przypadku krajow, ktore nadal dosy¢ intensywnie si¢ rozwijajg i nie
sa w stanie zapewni¢ odpowiedniego wsparcia do jej rozwoju, moze okazaé si¢
nieskutecznym sposobem na wyjscie z kryzysu. Kopiowanie modeli wykorzy-
stywanych w Europie Zachodniej moze wigc nie przynies¢ oczekiwanych rezul-
tatow. Warto zwréci¢ takze uwage na to, ze model flexicurity nie byt jedynym
czynnikiem przyczyniajacym si¢ do sytuacji na rynku pracy w przedstawionych
w artykule panstwach Europy Zachodniej. Nie powinna wi¢c by¢ ona rozpatry-
wana w oderwaniu od takich czynnikéw, jak struktura demograficzna ludnosci
czy mentalno$¢ spoteczenstwa.
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Dlatego warto byloby skupi¢ si¢ rowniez na zbadaniu potencjalnych moz-
liwosci poprawy sytuacji na polskim rynku pracy innych niz wspomniana idea
Sfexicurity. Elastyczno$¢ rynku pracy nie musi by¢ kojarzona jedynie z atypowymi
formami zatrudnienia czy z tzw. umowami $mieciowymi, moze to by¢ ogolne
elastyczne podejscie pracodawcéw takze w ramach tradycyjnej umowy o prace,
bedacej w wigkszosci przypadkdéw rozwigzaniem najbardziej preferowanym przez
pracownikéw, bo przynoszacym state dochody i zapewniajacym bezpieczenstwo
1 stabilno$¢ zatrudnienia. Wtasciwym rozwigzaniem mogloby by¢ skupienie si¢
na odpowiednim dostosowaniu rozwigzan, ktore sg juz stosowane i dopasowaniu
ich do zmieniajacych si¢ warunkéw gospodarczych i ekonomicznych. Kazdy kraj
wymaga unikalnych rozwigzan odpowiadajacych jego potrzebom i mozliwo§ciom
i cho¢ idea elastycznego zatrudnienia dopasowanego do indywidualnych potrzeb
brzmi jak idealne rozwigzanie, moze nie by¢ jedynym i najlepszym wyjsciem.
Warto bytoby wiec zbadaé inne alternatywne rozwigzania, mogace przyczynic
si¢ do poprawy obecnej sytuacji na rynku pracy.
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Flexible forms of employment - what employers know
and think about them and to what extent use them

Abstract. Faced with changing conditions in the labour market, employers and employees have to
resort to non-standard, flexible forms of employment. This article compares the current situation
in the Polish labour market with that in other EU countries, with special emphasis on the idea
of flexicurity. It also presents potential opportunities and challenges associated with flexible em-
ployment. The study described in the article is based on a questionnaire survey designed to check
employees’ or potential employees’ level of knowledge in this area. The results indicate insufficient
familiarity with flexible employment, often limited to its most popular forms. The findings also
reveal a correlation between respondents’ willingness to be employed under non-standard contracts
and their knowledge, level of education or professional experience.

Keywords: labour market, non-standard forms of employment, flexible employment, flexicurity



