Agata HILAROWICZ

Politechnika Slaska

Wydziat Organizacji i Zarzadzania
Katedra Stosowanych Nauk Spotecznych
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Streszczenie. W artykule przedstawiono problematyke zwigzang ze spolecznym
wymiarem niestandardowych form zatrudnienia. W erze elastyczno$ci oraz
globalizacji coraz cze$ciej sa stosowane kontrakty zatrudnieniowe rdzne od
tradycyjnej umowy o prac¢ na czas nieokreslony i w pelnym wymiarze czasu pracy.
W niniejszych rozwazaniach skupiono si¢ na okreslonych zaletach 1 wadach
zwigzanych ze stosowaniem takich nietypowych rozwigzan, zwlaszcza z punktu
widzenia pracobiorcow. Zwrdcono tutaj uwage na kwestie finansowe, zabezpieczenie
spoteczne, mozliwosci rozwoju 1 perspektyw zawodowych oraz, idace za tym,
konsekwencje zdrowotne.
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SOCIAL ASPECTS OF NON-STANDARD EMPLOYMENT

Summary. The aim of the article is to present social aspects of non-standard
employment. In the era of flexibility and globalizing world a set of work agreement
different from permanent and full-time solution is more and more applied. The article
focuses on advantages and disadvantages related to atypical employment especially
from employees point of view. Especially financial aspects, social security, personal
development, career perspective and health consequences are considered.
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1. Wprowadzenie

Bazujac na koncepcji elastyczno$ci, przedsiebiorstwa ktada coraz wigkszy nacisk na
rozwigzania, ktoére moga przyczyni¢ si¢ do wzrostu konkurencyjnosci oraz ograniczenia
kosztow pracy. W sytuacji dynamicznych przemian praca nabiera zupelnie nowego charakteru
1 znaczenia. Integralng cz¢$cig otaczajacej nas rzeczywistoSci stajg si¢ zatem tzw.
niestandardowe formy zatrudnienia. Obejmuja one szeroka game heterogenicznych umow
o S$wiadczenie pracy o rdéznych konstrukcjach 1 tresci, do ktérych zalicza si¢ m.in.:
zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnienie na czas okreslony, prace
tymczasowa, samozatrudnienie czy teleprace. Zawarcie konkretnego rodzaju umowy niesie ze
soba odmienne reperkusje dla jej stron, tworzac okreslony typ ukladu zobowigzaniowego.
W praktyce, ma to odzwierciedlenie w danych uprawnieniach, kwestiach ubezpieczeniowych
i podatkowych. Wielo§¢ podstaw prawnych $wiadczenia pracy umozliwia takze rézne
organizowanie procesu pracy, stosownie do okreslonego modelu zapotrzebowania
w przedsigbiorstwach. Badacze przedmiotu zaznaczaja, ze wprowadzenie rozwigzan
niestandardowych wplywa na wzrost elastycznos$ci organizacyjnej i rynku pracy, co ma
przetozenie na konkretne efekty ekonomiczne!. Z drugiej jednak strony nie nalezy zapominaé
o tzw. kosztach spotecznych towarzyszacych niestandardowym formom $wiadczenia pracy.
Rzutuja one bowiem na jako$¢ zycia 1 pracy, i co za tym idzie wymierne korzysci dla
spoteczenstwa. Intencja niniejszego opracowania jest zwrdcenie uwagi na wady 1 zalety
stosowania rozwigzan niestandardowych oraz wynikajace stad konsekwencje, zwtaszcza dla

strony podazowej rynku pracy.

2. Pojecie niestandardowych form zatrudnienia

Majac na uwadze wielo$¢ 1 roznorodnos¢ wspoélczesnie stosowanych kontraktow
zatrudnieniowych, zdefiniowanie niestandardowych form zatrudnienia nie jest zadaniem
fatwym 1 budzi wiele kontrowersji. Pomimo rosngcego zainteresowania tematyka pozostaje
wiele niejasno$ci natury terminologicznej oraz klasyfikacyjnej. Przede wszystkim brak jest
ustalen, dotyczacych granic samego pojecia, co wynika¢ moze z jednej strony z inter-
dyscyplinarnego charakteru zagadnien, z drugiej za$ z duzej r6znorodnosci rozwigzan.

W literaturze przedmiotu najczesciej prezentowanym ujeciem jest okreslenie form
niestandardowych na podstawie przeciwienstwa do cech wykazywanych przez tradycyjny

stosunek zatrudnienia, tj. powszechnie rozumianej pracy etatowej. Zatem, za niestandardowe

' Por. T. Treu, Labour flexibility in Europe, International Labour Review 1992, Vol. 131, No. 4-5, s. 501.
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formy zatrudnienia przyjmuje si¢ wszelkiego rodzaju stosunki pracy poza pracg w pelnym
wymiarze godzin oraz pracg stala’. Nie mieszcza sie¢ one zatem w ramach paradygmatu
klasycznej pracy podporzadkowanej, co podkresla Chobot®. Taka negatywna definicja, oparta
na zasadzie przeciwienstwa, ma sens przy jednoczesnym odniesieniu si¢ do cech
odrozniajacych standardowag umowe o prace od pozostalych umow. Pomocne jest tutaj ujecie
prawne tradycyjnego stosunku zatrudnienia wskazujace na S$cistg zalezno$¢ migdzy
pracobiorcg a pracodawca, z ktorej wynikaja nast¢pnie: obowigzek $wiadczenia pracy na
okreslonym stanowisku lub pracy okreslonej rodzajowo, ciaglto$¢ $wiadczenia pracy, jej
osobisty 1 odptatny charakter oraz uczynienie pracodawcy odpowiedzialnym za rezultat
pracy*. Moszynski przyjmuje, ze ilo§¢ warunkow, ktore sg przypisywane standardowemu
stosunkowi pracy, implikuje jego szeroki lub waski aspekt znaczeniowy’. Im aspekt jest
wezszy, tym wiecej cech wskazujacych na standard jest eksponowanych. Zatem, o ile
w szerokim znaczeniu wskazuje si¢ jedynie na: zalezno$¢ zatrudnienia, nieokre§lony czas
trwania umowy i1 obowigzek ubezpieczenia spotecznego, o tyle przechodzac w strong
waskiego rozumienia normalnego stosunku pracy dochodzg kolejno: pelny wymiar czasu
pracy, jedyne zrodto utrzymania, osobista kontrola pracodawcy, klasyczne roztozenie czasu
pracy®.

Powracajgc zatem do definicji niestandardowych form zatrudnienia, w rozumieniu
sposobow $wiadczenia pracy na zasadach odmiennych, czy tez przeciwstawnych modelowi
tradycyjnemu, zauwazy¢ mozna, iz nie spetniajg one zadnej badz czgsci z podstawowych
cech stosunku pracy, wynikajacych z tradycyjnej umowy. A jezeli nawet wykazuja niektore
ze wskazanych atrybutow, to nie maja one nigdy charakteru bezwzglednego.
Charakterystyczny dla wigkszosci form niestandardowych jest jednak wzrost autonomii
swiadczenia pracownikéw w zakresie ksztattowania pracy, jak i jej warunkow. Stad tez coraz
wigkszy nacisk kladziony jest na efekty samej pracy, w przeciwienstwie do metod 1 sposobdw
jej wykonywania. Czesto réwniez niestandardowe formy zatrudnienia znamionuje:

niestabilno$¢ czy tez niepewno$¢ odnoszaca si¢ do braku pewnosci co do przysztosci

2 Por. E. Krynska, Dylematy polskiego rynku pracy, IPiSS, Warszawa 2001; E. Krynska (red.), Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, IPiSS, Warszawa 2003; M. Rymsza (red.):
Elastyczny rynek pracy i bezpieczenstwo socjalne, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2005; B.A. Wiens-
Tuers, The relationship of Race and Outcomes of Non-Standard Labor, Journal of Economic Issues, vol.
XXXII, no. 2/june 1998.

3 Por. A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, PWN, Warszawa 1997, s. 130.

4 Por. W. Sanetra, Prawo pracy. Zarys wyktadu. Tom I, Temida 2, Biatystok 1994, s. 34.

5 Por. M. Moszynski, Nietypowe formy zatrudnienia w Republice Federalnej Niemiec, Dom Organizatora
TNOIK, Torun 2004, s. 16-17.

6 Por. D. Tucker, “Precarious” Non-Standard Employment — A Review of the Literature, Labour Market Policy
Group, Department of Labour, Wellington, December 2002, www.futureofwork.govt.nz; E. Hoffmann,
U. Walwei, Against the Tide: Why Permanent, Full-Time Jobs Are Still Standard in Denmark, Institute for
Employment Research (IAB), Niirnberg, Germany.
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zatrudnienia, niestato$ci wynagrodzenia za prace, czy zabezpieczenia socjalnego’, elastyczne
ksztalttowanie miejsca i czasu pracy, dyslokacja (nietypowa lokalizacja), przerzucenie
odpowiedzialnosci za zabezpieczenie socjalne na pracobiorce, uzaleznienie wynagrodzenia
pracownika od wyniku finansowego przedsigbiorstwa (zysku) lub od niego samego (prowizja
od obrotu).

Problemy definicyjne rzutuja w pewien sposéb na brak spdjnej klasyfikacji
niestandardowych form zatrudnienia. Jak juz wcze$niej wspomniano, w praktyce istnieje
bowiem zbior zréznicowanych pod réznymi wzgledami sposobdéw $wiadczenia pracy.
Ponadto, jak zauwaza Krynska: ,niestandardowe stosunki pracy nie sg wobec siebie
roztaczne, a zatrudnienie jednostkowe moze przybiera¢ cechy jednej lub wiecej z nich” &,
Na taki hybrydowy charakter niestandardowych form zatrudnienia zwraca uwage takze
Chobot’. Stad tez rézni badacze przedmiotu prezentuja nieco odmienne préby ich
usystematyzowania. Kryterium podziatu przebiega najczgsciej wzdhuz specyficznych cech
wynikajacych ze sposobu §wiadczenia pracy, moze ono odnosi¢ si¢ zarowno do szczegdlnych
rozwigzan w zakresie organizacji pracy (w tym miejsca jej $wiadczenia), czasu pracy, jak
i rodzajéw kontraktow o prace. Niestandardowym kontraktom zatrudnieniowym towarzysza
niestandardowe formy organizacji pracy, skupione zwlaszcza wokoét kryterium czasu pracy.

W praktyce gospodarczej stosowanie okreslonych form niestandardowych jest
zdeterminowane przyjetymi regulacjami prawnymi, na ktore w duzej mierze wywiera wplyw
kultura $wiadczenia pracy oraz uksztattowany historycznie system stosunkow przemystowych
w danym kraju. Wydaje si¢ tez, ze podzial prawny jest najbardziej uporzadkowany,
aczkolwiek spotykane sg takze klasyfikacje z uwagi na czas pracy, przestrzenny wymiar
pracy, trwato$¢ obowigzywania umoOw o pracg, szczegOlna, trdjlateralng konfiguracje
podmiotowg. W ramach prawnej klasyfikacji mozna wskaza¢ na:

— Formy pracownicze: umowy terminowe, zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu
pracy oraz zatrudnienie poprzez agencj¢ pracy tymczasowej. Stosowane sg tu tez takie
rozwigzania organizacyjne, jak: nieodptatne oddanie pracownika do dyspozycji innego
pracodawcy (Wypozyczenie), praca na wezwanie, praca dorywcza, telepraca'®.

— Formy niepracownicze: umowa o dzielo, umowa zlecenie, umowa agencyjna,

samozatrudnienie.

7 zob. A. Kim, K. Kurtz, Precarious Employment, Education and Gender: A comparison of Germany and the
United Kingdom, Arbeitspapiere - Mannheimer Zentrum filir Européische Sozialforschung No. 39. Mannheim
2001, http://www.mzes.uni-mannheim.de/ fs_publikationen_e.html, s. 15.

8 E. Krynska (red.), Elastyczne ...dz. cyt., s.1.; E. Krynska, Dylematy ... dz. cyt., s. 97.

% A. Chobot, dz. cyt.

10 Telepraca zasadniczo stanowi forme organizacji pracy, natomiast odkad w Polsce w 2007 roku pojawity sie
stosowne zapisy w Kodeksie pracy moze by¢ rowniez traktowana jako forma zatrudnienia.
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W literaturze obcoj¢zycznej czesto formy niestandardowe grupuje si¢ w cztery zasadnicze
kategorie!!:

1. Zatrudnienie na czas okre§lony (short-term contract employment /fixed duration

employment).

2. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy (part-time employment).

3. Zatrudnienie chwilowe poprzez agencje pracy tymczasowej (temporary help agency
employment /temporary agencies employment /interim work through a temporary
agency).

4. Samozatrudnienie /praca na wtasny rachunek (self-employment).

Pomimo duzej réznorodnosci niestandardowych form zatrudnienia mozna im przypisaé
okreslony zestaw cech, wspomnianych juz powyzej, ktore w wiekszym badz mniejszym
stopniu bedg si¢ przejawiaty w okreslonych rozwigzaniach i stanowity o jakos$ci pracy. Cechy
te rzutuja na spoteczny odbidr niestandardowych form zatrudnienia. Od strony podazowej,
preferencje indywidualne odnosnie do $wiadczenia pracy w sposob niestandardowy s3
zmienne w czasie 1 zroznicowane ze wzgledu na sytuacj¢ rodzinng czy finansowa oraz

osobiste atrybuty pracobiorcy.

3. Jakos$¢ pracy a niestandardowe formy zatrudnienia

Jako$¢ pracy jest pojeciem wielowymiarowym. Charakteryzujac ja mozna si¢ odwota¢ do
zadowolenia z pracy, wynagrodzenia, perspektyw podnoszenia kwalifikacji, tresci pracy
1 czasu pracy. Rosngce znaczenie niestandardowych form zatrudnienia czesto wplywa
negatywnie na bezpieczenstwo zatrudnienia, mozliwosci podnoszenia kwalifikacji, czy
perspektywy awansu zawodowego'?. Z kolei, warunki, w jakich jest $wiadczona praca,
w istotny sposob determinuja jej wydajno$é i produktywnosé. Zle urzadzone miejsca pracy
wplywaja na obnizenie satysfakcji z pracy, sprzyjaja popetnianiu btedow 1 wypadkowosci,
przyczyniajg si¢ do wiekszej fluktuacji i absencji'’. Bardzo wazne w tym zakresie sg zaréwno
fizyczne, jak i1 psychologiczne oraz spoteczne czynniki ksztaltujace srodowisko pracy. Osoby
zatrudnione na zasadach niestandardowych czesto sa zmuszone do organizacji pracy we

wlasnym zakresie, co czgsto wynika z braku ograniczen czasoprzestrzennych.

11 Por. A. De Grip, J. Hoevenberg, E. Willems, Atypical employment in the European Union, International
Labour Revieu 1997 (136), s. 49.

12 Por. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Quality of Work and
Employment in Europe. Issues and Challenges, Foundation Paper, No. 1, Dublin 2002.

13 Por. D.P. Schultz, S.E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, PWN, Warszawa 2002, s. 359.
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Lokalizacja pracy — w przypadku niektorych sposréd form niestandardowych, zwlaszcza
pracy domowej 1 telepracy, nastepuje oddzielenie geograficzne od miejsca pracy.
Niejednokrotnie tez zatarciu ulegajg granice pomig¢dzy miejscem pracy a miejscem
wypoczynku. Dzigki popularyzacji technologii telekomunikacyjnych coraz wigcej o0sob
pracuje w domu. Uniezalezniajg si¢ one w ten sposob od dojazdow do pracy. Taki sposéb
organizacji pracy wymaga jednak specyficznych predyspozycji, w tym odpowiedniego
zdyscyplinowania. Szczego6lnie wazna jest tutaj umiejetno$¢ planowania 1 kontrolowania
wlasnego czasu pracy oraz zdolno$ci przystosowawcze, bardzo istotne w pracy, ktorej
towarzyszy ryzyko dezintegracji spolecznej, brak kontaktow spotecznych i1 poczucia
przynalezno$ci do grupy. Odnosi si¢ to przede wszystkim do telepracy realizowanej
w warunkach pracy domowej lub pracy nakladczej. W takiej sytuacji istnieje
prawdopodobienstwo pojawienia si¢ problemu z oddzieleniem zawodowej sfery zycia od
sfery prywatnej. Praca tego typu niesie ze sobg réwniez inne niedogodnosci, ktore moga si¢
pojawié¢ 1 wigza si¢ z obstuga sprzgtu oraz kwestiami bezpieczenstwa i higieny pracy. Nalezy
mie¢ jednak na uwadze, iz praca domowa, zwlaszcza telepraca, posiada rowniez wiele zalet,
do ktorych zalicza si¢ swobodne ksztaltowanie czasu pracy, ustalanie tempa pracy
1 kolejnosci zadan do wykonania, organizacj¢ stanowiska pracy zgodnie z wilasnymi
preferencjami pracownika oraz oszczedno$¢ czasu 1 $rodkdw zwigzanych z dojazdem do
pracy.

Zagadnienia czasu pracy — bardzo duza rol¢ w przypadku niestandardowych form
zatrudnienia odgrywaja te, ktdre sa powigzane z elastyczno$cig czasu pracy, takie jak
zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin, podzial stanowiska pracy, zatrudnienie
w skroconym systemie czasu pracy i inne. Specyficzne znaczenie czasu pracy polega na jego
podwdjnej roli, jako czynnika tworzacego ramy, w ktorych odbywa si¢ praca, oraz jako
elementu okre$lajacego granice miedzy praca a czasem wolnym'4. W istotny sposéb zatem
elastyczno$¢ czasu pracy moze wptywac na satysfakcje 1 zadowolenie z pracy. Zalezno$¢ te
zdaja si¢ potwierdza¢ badania OECD, w ktérych dodatkowo zwraca si¢ uwage na szczegolny
wplyw elastycznoéci czasu pracy na dobre samopoczucie pracownikéw i ich rodzin'. Jak
wskazuje Skowron-Mielnik, pracownicy zajmuja pozytywne stanowisko wobec elastycznos$ci
czasu ukierunkowanej na nich, tzn. ,,(...) motywowanej ich interesami i przez nich lub przy
ich udziale ksztattowanej’'°. Dalej autorka przytacza wyniki badan empirycznych, z ktérych

wynika, ze osoby zatrudnione sg bardziej zainteresowane ré6znymi formami powszechnego,

4 Por. B. Skowron-Mielnik, Zarzadzanie czasem pracy w przedsigbiorstwie. Podstawy elastycznego
ksztattowania czasu pracy, Wyd. AE w Poznaniu, Poznan 2001, s. 80.

15 Por. Organisation for Economic Co-operation and Development, OECD Employment Outlook 2004, Paris
2004, s. 24-25.

16 B, Skowron-Mielnik, Zarzadzanie czasem ... dz. cyt., s. 81.
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ustawowego lub uktadowego skracania norm czasu pracy, niz przechodzeniem na prace
w niepelnym wymiarze godzin, co ma uzasadnienie finansowe, bowiem pracownikom
pracujacym na cze$¢ etatu przyshuguja stawki proporcjonalne do wymiaru ich pracy'’. Jeszcze
inne badania w zakresie uelastyczniania czasu pracy wskazuja na duze zainteresowanie i silne
poparcie pracownikéw dla skracania tygodnia pracy do czterech dni, kosztem wydluzenia
pozostatych dni roboczych!®. Taka organizacja czasu pracy czesciej wptywa na zadowolenie
Z pracy.

Z kolei, pozytywne znaczenie zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin jest
uwypuklane w literaturze, zwlaszcza w kontek$cie taczenia zycia zawodowego
z obowigzkami rodzinnymi lub kontynuowania nauki, czy uzupeiania kwalifikacji'®.
Podkresla si¢ roOwniez szanse rozpoczecia pracy, powrotu do pracy lub jej utrzymania.
Zatrudnienie w niepelnym wymiarze jest czesto traktowane jako instrument stopniowego
wycofywania si¢ pracownikoéw z zycia zawodowego.

Do korzystnych aspektow elastycznego ksztattowania czasu pracy, przy uwzglednieniu
preferencji pracownikow w tym zakresie, mozna zaliczy¢*’:

— Umozliwienie dostosowania czasu pracy do rytmu zycia osobistego - chodzi tu przede
wszystkim o dostosowywanie momentéw rozpoczynania i konczenia pracy do
osobistych potrzeb pracownikow (ruchomy czas pracy), np. zwigzanych z dojazdem
do pracy. Na takie rozwigzania wskazuja Szultzowie, powolujac si¢ na wyniki badan
z zakresu psychologii pracy, z ktorych wynika, Zze wigkszo§¢ pracownikow
zatrudnionych w firmach z elastycznym czasem pracy nie chce powrotu do sztywno
okreslonych godzin pracy?!.

— Ulatwienie godzenia obowigzkéw zawodowych z zyciem rodzinnym, co jest
szczegoblnie istotne dla kobiet wychowujacych dzieci lub osob sprawujacych opieke

nad niepelnosprawnymi cztonkami rodziny.

17 Jak wyzej.

18 Zob. R.B. Dunham, J.L. Pierce, M.B. Castaneda, Alternative work schedules: Two field quasi-experiments,
Personnel Psychology, No 40, s. 215-242, za: D.P. Schultz, S.E. Schultz, dz. cyt., s. 374.

19 Zob. M.C. Mattis, New forms of flexible work arrangements for managers and professionals: Myths and
realities, Human Resource Planning No. 13(2) s. 133-146.

20 B. Skowron-Mielnik, Zarzadzanie czasem ... dz. cyt., s. 83-86.

2 M.R. Buckley, D.C. Kicza, N. Crane, A note on the effectiveness of flextime as an organizational intervention,
Public Personnel Management, No. 16/1987, s. 259-267; R.B Dunham, J.L. Pierce, M.B. Castaneda,
Alternative work Schedules: Two field quasi-experiments, Personnel Psychology, No 40/1987, s. 215-242;
(za:) D.P. Schultz, S.E. Schultz, dz. cyt., s. 375-376.
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—  Wiaczanie pracownikow w procesy ksztattowania decyzji i wspotodpowiedzialnosci
w réznych obszarach dzialalnosci przedsigbiorstwa - elastyczny czas pracy jest
traktowany jako forma bezposredniej partycypacji decyzyjnej pracownikow?2.

— Dostosowanie czasu pracy do rytmu biologicznego i stanu zdrowia. Kazdy czlowiek
posiada inng krzywa fizjologiczng pracy, uzalezniong od wlasciwosci wrodzonych,
stanu zdrowia, wieku i czynnikow otoczenia zewngtrznego, ktora wplywa na
gotowos¢ §wiadczenia pracy 1 jej efektywnos¢. Wydajnos¢ moze rdznie ksztattowac
si¢ na przestrzeni poszczego6lnych godzin, doby, sezonéw lub w dtuzszych okresach,
co ma przetozenie nie tylko na ilo$¢ i jakos$¢ pracy, ale takze na zadowolenie z niej
ptynace. Stad tez zapewnienie wigkszej swobody decyzyjnej co do organizacji dnia
roboczego, moze stanowi¢ jeden z istotnych elementdow motywacyjnych
warunkujacych efektywno$¢ pracy. Warto jednak zauwazy¢, iz z nierytmicznym
czasem pracy i aspolecznymi godzinami jego $wiadczenia wigza si¢ rowniez
negatywne aspekty zdrowotne.

Niepewno$¢ — gléwng wada niestandardowych form zatrudnienia, szczegdlnie umow
terminowych, tymczasowych, krotkookresowych 1 zadaniowych jest niestabilno$¢
zatrudnienia. Wynika ona z niskiej ochrony stosunku pracy i zwigzanej z nig stabej pozycji
pracownikoOw, co jest rezultatem przerzucenia na wykonawce ryzyka zwigzanego ze
Swiadczeniem pracy. Z badan empirycznych wynika, ze pracownicy zatrudnieni na czas
okreslony czesto mozliwos¢ odnowienia umowy o prace stawiaja wyze] niz zachety
ptacowe?. Brak stabilno$ci i ,,pewnosci jutra” przyczynia si¢ do wzrostu poziomu stresu
u pracownikow, ktory w dluzszym przedziale czasowym czgsto lezy u podioza rdéznego
rodzaju zaburzen zdrowotnych. W $rodowisku pracy niepewno$¢ moze prowadzi¢ do
poszukiwania kilku Zrédet dochodow rownoczesnie, odizolowania si¢ od sSrodowiska
zawodowego, niskiego zaangazowania w wykonywang prace i tkwi¢ u Zrédel konfliktow
migdzy pracownikami.

Zaangazowanie organizacyjne i poczucie przynaleznos$ci — problematyczng kwestig
przy stosowaniu form niestandardowych jest budowanie relacji zaangazowania
1 przynalezno$ci do organizacji/grupy pracowniczej. Relacje takie wymagaja wzajemnego
zaufania pomigdzy stronami stosunku pracy. Jednocze$nie zaufanie stanowi baze, na ktorej
tworzy si¢ kapital spoteczny organizacji. W sytuacji wzajemnej nieufnosci, podejrzliwosci
trudno jest podejmowac jakiekolwiek decyzje, rosnie ryzyko i koszty zwigzane z jego

minimalizowaniem. Z analiz prowadzonych w ramach projektu badania czynnikow

22 Por. S. Borkowska, Zarzadzanie partnerskie, Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa, Nr 2 z 1994, za:
B. Skowron-Mielnik, Zarzadzanie czasem ... dz. cyt., s. 86.

2 Por. M. Giiell, Fixed-term Contracts and Unemployment: an Efficiency Wage Analysis, Industrial Relations
Section, Princeton University, Working Paper 433/2000, (za:) M. Moszynski, dz. cyt., s. 90.
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warunkujacych wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia w Polsce wynika, ze brak
zaufania na rynku pracy, utozsamiany najczesciej z brakiem zaufania do pracodawcow, jest
jednym z gltéwnych powoddéw niecheci do pracy na zasadach niestandardowych?*.
Do nieufnos$ci przyczyniaja si¢ nieuczciwe praktyki na rynku pracy, obawy o mozliwo$¢
wykorzystania przez pracodawce, niedotrzymania warunkéw umowy, braku zaptaty, pomimo
wykonanej pracy, wymagania pracy ponad ustalong norme, niewlasciwe warunki pracy.
Szczegdlnie silne sa takie obawy w przypadku zatrudnienia dorywczego®®. Na brak zwiazkow
zaangazowania wskazuje si¢ rowniez w konteks$cie pracy tymczasowej. U pracownika, ktory
ma poczucie alienacji, gorszego traktowania pomimo porownywalnych kompetencji z innymi
pracownikami etatowymi, §wiadczacymi t¢ samg prace, a otrzymujacymi lepsze uposazenie,
spada motywacja do pracy i zaangazowanie w wykonywanie zadan, pojawia si¢ brak
integracji z zespotem. Z drugiej jednak strony, o ile sg realne szanse pozostania pracownika
tymczasowego w strukturach przedsiebiorstwa uzytkownika (przejecia takiego pracownika
przez to przedsigbiorstwo), tendencje takie moga zosta¢ odwrdcone. Jeszcze inng kwestig sg
potencjalne konflikty, do ktérych moze dochodzi¢ pomiedzy pracownikami tymczasowymi
a statymi, wlasnie na tle nieréwnego traktowania. Poniekad sytuacje¢ takg mozna wyjasni¢ na
bazie teorii segmentacyjnych rynku pracy oraz teorii ,,swoich i1 obcych”. Jezeli chodzi
o kwestie przynaleznosci, to dodatkowo problematyczna staje si¢ w niektorych rozwigzaniach
niestandardowych izolacja od naturalnego $rodowiska pracy, chodzi tu zwtaszcza o prace
swiadczong w domu, np. teleprace domowg. Pojawiajace si¢ regulacje prawne maja temu
zjawisku zapobiegaé, m.in. pracodawca ma obowigzek zapewnienia osobie $wiadczacej
teleprace domowg staty kontakt z pozostatymi pracownikami oraz mozliwosci szkolen — ale
w praktyce roznie ta integracja przebiega.
Wywieranie wplywu i deinfluentyzacja

Skomplikowane relacje wzajemnej zalezno$ci wystepuja w przypadku pracy wirtualnej
czy zespolow projektowych. Z jednej strony, rozwigzania takie wymagaja bardzo duzego
zakresu zaufania osOb wspotpracujacych ze soba. Z drugiej za$, niejednokrotnie sg to
struktury tworzone doraznie z czesto zmienianym sktadem osobowym (podobnie jak inne
formy niestandardowe). Tworzenie wigzi spolecznych w sytuacji tymczasowosci jest
znacznie utrudnione. Dodatkowo komplikuje je sposéb komunikowania si¢ w przypadku

pracy wirtualnej (komunikacja zaposredniczona). Pojawia si¢ tutaj specyficzny jezyk,

24 M. Skrzek-Lubasinska, Praca jako warto$¢ w zyciu Polakow, (w:) Z. Dziubinski, M. Kowalewski (red.),
Badanie czynnikoéw warunkujacych wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia w Polsce, Wyzsza
Szkota Zarzadzania Personelem, Wyd. Adam Marszatek, Torun 2008, s. 84.

25 M. Skrzek-Lubasifska, Praca jako warto§¢ w zyciu Polakow, (w:) Z. Dziubifiski, M. Kowalewski, dz. cyt.,
s. 84 iss. 86-88.
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odmienne wzorce zachowania i organizacja sieciowej hierarchii’®. Sie¢ sprzyja intensyfikacji
1 szybkosci oraz dynamice kontaktow. W zwigzku z tym szczegoélnie istotne jest okreslenie
warunkow samego procesu komunikowania. Z kolei w przypadku zespoléw projektowych
wskazuje si¢ na konieczno$¢ gotowosci lidera takiego zespotu do tymczasowego odstapienia
komus innemu roli lidera w pewnym zakresie, bez poczucia utraty wiadzy 1 og6élnej kontroli
nad sytuacja. Jednocze$nie nie zwalnia to dotychczasowego lidera z odpowiedzialnosci za
poczynania cztonkéw jego zespotu?’. W takim znaczeniu Kotter wprowadzit pojecie ,,sieci
przywodztwa”, formy przywodztwa kolektywnego, rozproszonego w zespole, gdzie role
lidera spetnia nie tylko najwyzszy rangg menedzer, ale wszyscy pracownicy?®. Maksymalne
wykorzystanie potencjatu wszystkich uczestnikow organizacji nie jest mozliwe bez
racjonalnego oslabiania wlasnego wplywu, przy zatozeniu pelnej akceptacji oraz
Swiadomosci znaczenia wptywu przez wszystkie elementy zespotu. W proponowanej przez
siebie koncepcji, Kozusznik sktonno$¢ taka okresla mianem deinfluentyzacji?’. Wydaje sie
jednak, ze taka umiej¢tnos$¢ ograniczania wlasnego wptywu moze stanowic istotne wyzwanie
wobec niektorych jednostek.

Kwestie finansowe — niestabilnosci zatrudnienia towarzysza rowniez stosunkowo niskie
zarobki, chociaz relatywnie niskie wynagrodzenie jest tez przypisywane pracy w niepelnym
wymiarze godzin, ktéra wcale nie musi nosi¢ znamion niestabilnosci (moze by¢ §wiadczona
na czas nieokreslony). Wysoko$¢ wynagrodzenia w przypadku pracy nietypowej determinuja
kwestie zwigzane zardwno z jej iloscia, jak 1 charakterem wykonywanej pracy oraz rodzajem
sektora, na ktorym jest oferowane dane stanowisko. Pracownicy zatrudnieni w niepetnym
wymiarze czasu pracy otrzymuja generalnie nizsze stawki godzinowe niz pracownicy
petnoetatowi. Jest to zwigzane ze zmniejszeniem czasu pracy i mniej lub bardziej
proporcjonalnym obnizeniem wynagrodzenia dla osob zatrudnionych na cze$¢ etatu,
w stosunku do o0sOb zatrudnionych na pelnym etacie. Nizsze wynagrodzenie o0sob
zatrudnionych na zasadach niestandardowych moze (ale nie musi) w pewien sposob wynikac
z obsadzonego stanowiska pracy. Czgsto krotkookresowe i tymczasowe zatrudnienie dotyczy
prac niewymagajacych wysokich kwalifikacji lub doswiadczenia. Z kolei, im bardziej
wynagrodzenie jest skorelowane z umiejgtnosciami i posiadang wiedza, tym wigksze sa jego
stawki (rowniez w przypadku umow tymczasowych). Ponadto, tego rodzaju formy
zatrudnienia sa charakterystyczne dla tzw. wtornego segmentu rynku pracy, co zgodnie

z teorig dualnego rynku pracy rzutuje na nizsze zarobki.

26 B, Zeler, U. Zydek-Bednarczuk, Homocommunicans w $wiecie wirtualnym, (w:) A. Kiepas, M. Sutkowska,
M. Wotek (red.), Cztowiek a swiaty wirtualne, Wyd. US, Katowice 2009, s. 88.

27 D. Miller, Zespoly. Co trzeba wiedzie¢, robi¢ i mowié, aby stworzy¢ dobry zespot, PWE, Warszawa 2010,
s. 106-107.

28 (za:) A. Potocki, Zachowania organizacyjne. Wybrane zagadnienia, Difin, Warszawa 2005, s. 209.

2 B. Kozusznik, Wptyw spoteczny w organizacji, PWE, Warszawa 2005, s. 153-189.
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Fakt nizszych stawek wynagrodzen dla pracownikow terminowych i tymczasowych
w stosunku do ptac poréwnywalnych®® pracownikow zatrudnionych na state potwierdzaja
liczne badania empiryczne. Na przyktad we Francji, Niemczech i Wielkiej Brytanii stawki dla
pracownikow zatrudnionych na czas okre$lony s3 wyraznie nizsze niz pracownikOw na czas
nieokreslony i wynoszg przecigtnie okoto 20% mniej*!. W Europie najwicksze dysproporcje
dochodowe odnotowano w Hiszpanii, gdzie pracownicy terminowi zarabiaja az 47% mniej od
0s6b zatrudnionych na etacie®’. Dochody pracownikéw tymczasowych ksztattuja sie bardzo
réznie w zaleznosci od branzy. Moszynski powotujac si¢ na doswiadczenia Niemieckie pisze,
ze zarobki pracownikow tymczasowych sg $rednio nizsze od poréwnywalnych pracownikow
statych 0 20% (bez dodatkéw za wyshuge lat)>’. Badania przeprowadzone w Stanach
Zjednoczonych pokazuja takze, ze zarobki pracownikéw wypozyczanych ksztalttuja si¢ na
mniejszym poziomie 15-25% mniej, niz mogloby to wynikaé z przebiegu ich dotychczasowe;j
kariery**. W celu wyréwnywania nieréwnoéci placowych w wielu krajach podejmowane s
inicjatywy zmierzajace do zbiorowych negocjacji ptac pracownikéw tymczasowych, np.
w Szwecji w wyniku negocjacji partnerow spotecznych ustalono poziom placy minimalne;
pracownikow wypozyczanych.

Nalezy jednak zauwazy¢, iz nie wszystkie formy niestandardowe oznaczaja
automatycznie niskie zarobki. Dla przykladu, wysoko kwalifikowani specjalisci
samozatrudniajacy si¢ czg¢sto sa autonomiczni i relatywnie wolni w wyborze i okresleniu
poziomu swoich uposazen, podobna sytuacja dotyczy menedzerow na kontraktach
menedzerskich, ktore naleza do jednej z istotnych form motywowania kadry kierownicze;j.

Zabezpieczenie spoleczne — nizsze wynagrodzenie, niepewny poziom zarobkéw lub
dochod6éw ze $wiadczenia pracy to w efekcie mniejsze zabezpieczenie spoteczne, gorszy
dostgp lub ograniczenie dostepu do $wiadczen emerytalnych i rentowych, zasitkéw dla
bezrobotnych 1 opieki zdrowotnej. Systemy ubezpieczenia spolecznego w krajach Unii
Europejskiej wyrosty zasadniczo na gruncie dwoch tradycji: ubezpieczeniowe] oraz

zaopatrzeniowej>>. W modelu ubezpieczeniowym uprawnienia do §wiadczen i ich poziom jest

30 Pracownik poréwnywalny oznacza osobe zatrudniong o jednakowym poziomie kwalifikacji i na takim samym
stanowisku.

31 Por. M. Moszynski, dz. cyt., s. 91.

32 Angel Luis Sanchez Iglesias, Analiza spotecznych i ekonomicznych skutkéw nietypowych form zatrudnienia
w Unii Europejskiej na przyktadzie Hiszpanii, (w:) M. Rymsza (red.), dz. cyt., s. 145.

33 Zob. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Temporary Agency
Work, National Reports Germany, Dublin 2002, s. 36; (za:) M. Moszynski, dz. cyt., s. 94.

3 L.M. Regal, G. Sullivan, Wage Differentials for Temporary Services Work: Evidence from Administrative
Data, Federal Reserve Bank of Chicago, Working Paper Nr 23/1998, s. 1; (za:) Jak wyzej.

35 Por. M. Moszynski, dz. cyt., s. 109-110; Zabezpieczenie spoleczne w krajach zachodnich mozna tez
sklasyfikowa¢ zgodnie z typologia Gosty-Espinga-Andersena. Wyr6znia on trzy modele: ubezpieczeniowy
(Niemcy), anglosaski (WIk. Brytania, Irlandia), model socjaldemokratyczny (panstwa skandynawskie); Zob.
G. Esping-Andersen, The three worlds of the welfare capitalism, Cambridge 1990.
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uzalezniony od uczestnictwa w rynku pracy. Swiadczenia dla bezrobotnych sa finansowane
glownie ze sktadek ubezpieczeniowych naktadanych na dochody z pracy. Sktadki te tworza
specjalne fundusze®®. Model zaopatrzeniowy zawiera wiele elementow $wiadczen
uniwersalnych niezaleznych od zatrudnienia. Swiadczenia dla bezrobotnych sa finansowane
ze $rodkoéw pochodzacych z budzetu, a prawo do ich otrzymania wynika z powodu
znalezienia si¢ w sytuacji wymagajacej pomocy. W systemie tym rozwini¢te sg takze aktywne
polityki rynku pracy’’. Poéredni system finansowania $wiadczen, tj. ze zgromadzonych
sktadek i budzetu, ma miejsce w Holandii, Finlandii i Wielkiej Brytanii. Z punktu widzenia
interesOw 0sOb pozostajacych w niestandardowych formach zatrudnienia najbardziej
korzystny wydaje si¢ by¢ model zaopatrzeniowy. Jest to tez model, ktory sprzyja realizacji
idei flexicurity taczacej w sobie elastycznos¢ rynku pracy oraz bezpieczenstwo wyrazajace si¢
okreslonym poziomem zabezpieczenia socjalnego.

Stabe zabezpieczenie spoteczne sprzyja tzw. ,wykluczeniu spolecznemu” —
oznaczajgcemu wejscie 1 pozostawanie w ,strefie ubdstwa”. Ryzyko wykluczenia
spotecznego wzrasta w powigzaniu ze ,,stabymi” stanowiskami pracy. Te z kolei czesto
utozsamiane sg z pracg tymczasowa, sezonowa i krotkookresowa. Krotkie okresy zatrudnienia
na ogot nie uprawniaja do nabycia prawa do zasitkow dla bezrobotnych. Roéwniez wszelkie
formy organizacji czasu pracy zwigzane z mniejszg niZ ustawowa norma czasu pracy
1 dluzszymi przerwami mi¢dzy okresami pracy moga mie¢ wptyw na system ubezpieczen, ale
regulacje w tym zakresie r6znig si¢ pomiedzy krajami. W przypadku zabezpieczenia na okres
choroby — najczegsciej kazdy pracownik moze otrzymywac takie same $wiadczenia, jezeli
regularnie zarabia 1 spelnia wymdg pewnego minimalnego tygodniowego czasu pracy.
Wysoko$¢ zarobkow nie wplywa na warto$¢ §wiadczen, ale decyduje o wynagrodzeniu za
okres choroby, stanowigcym ich procent. Ponadto, w niektorych krajach zbyt dtugie przerwy
miedzy okresami $wiadczenia pracy mogg spowodowaé utrate okre$lonych uprawnien’®,
W $wietle badan trudno jest wskaza¢ na jednoznaczne i wyrazne dowody na to, iz zawsze
nietypowe formy $wiadczenia pracy prowadza do wykluczenia, ale z pewnos$cia prowadza do
zwigkszonego ryzyka w tym zakresie.

Ranga spoleczna — niektorym z form niestandardowych przypisywana jest niska ranga
spoteczna i niewielka atrakcyjno$¢ dla pracownikow. Dotyczy to szczeg6lnie tych rozwigzan,
ktore wpisuje si¢ w kategori¢ prac zatrudnienia peryferyjnego. Czgsto utozsamia si¢ je ze

stanowiskami prostymi, niewymagajacymi kwalifikacji 1 Zle optacanymi. Powszechnie do tej

36 System taki funkcjonuje w Portugalii, Hiszpanii, Irlandii, Belgii, Szwecji, Niemczech, Francji, Grecji, Austrii
i we Wloszech.

37 System taki jest charakterystyczny dla Luksemburga i Danii.

38 Tak jest np. w Niemczech, gdzie jezeli przerwa w rocznym systemie $wiadczenia pracy jest dhuzsza niz 2
miesigce, powoduje to utrate $wiadczenia chorobowego; por. B. Skowron-Mielnik, Zarzadzanie czasem ... dz.
cyt. s. 86.
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grupy wlicza si¢ zatrudnienie tymczasowe oraz prace nakladczg. Istotnym problemem, ktory
si¢ rOwniez pojawia, jest zarysowany juz powyzej brak zaufania do pracownikow
krotkookresowych 1 brak akceptacji przez statych pracownikéw. Pracownikom
krotkookresowym zarzuca si¢ zwlaszcza: brak doswiadczenia, nizsze kwalifikacje,
niewystarczajagcy poziom motywacji, stabe zaangazowanie w realizacj¢ zadanh. Moze to
przyczynia¢ si¢ do konfliktogennosci i1 alienacji tej kategorii pracownikow. Problemy
integracyjne moga wptywa¢ na wzrost psychicznego dyskomfortu tych pracownikow,
poczucie niejasnosci rol, ograniczone zaufanie do swoich mozliwosci.

Szkolenia i mozliwos$ci awansu — pracownicy niestandardowi zasadniczo maja mniejsze
szanse na odbywanie szkolen zawodowych. Dotyczy to zaréwno oséb zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy, jak i1 pracownikow tymczasowych. Brak odpowiedniej
ilosci szkolen niesie ze soba ryzyko dekwalifikacji i gorszych perspektyw kariery zawodowe;.
Charakterystyczne dla pracownikdéw niestandardowych sg nieliniowe $ciezki kariery.

Kwestie zdrowotne — praca niestandardowa i zwigzane z jej $wiadczeniem negatywne
aspekty moga wywotywaé niepozadane konsekwencje zdrowotne. Badania Europejskiej
Fundacji ds. Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy potwierdzaja, ze pracownicy tymczasowi
narazeni s3 na oddziatywanie czynnikéw powodujacych wieksze obcigzenie zdrowia®’.
Pracownicy ci rzadziej od pracownikéw statych majag wplyw na tempo pracy i1 czesto
wykonuja powtarzalne czynnosci, ale w duzej mierze wynika to z samego charakteru ich
pracy. Z drugiej jednak strony, cze$¢ form w ramach zatrudnienia niestandardowego oferuje
wysoki poziom suwerenno$ci w metodach i roztozeniu czasu pracy, co mozna dopasowac do
indywidualnych preferencji w tym zakresie. Omawiajac regulacje czasu pracy, podkresla si¢
zagrozenia, ktoére sg zwigzane ze stosowaniem nierytmicznych sposobow pracy. Ma to
miejsce przede wszystkim w odniesieniu do pracy zmianowej oraz nocnej. Praca nocna jest
rozpoznawana jako prowadzaca w dluzszym okresie do negatywnych skutkéw ubocznych
takich jak wypadki przy pracy, stres, zmeczenie, czy obnizenie koncentracji*’. Wynikaja one
z zaburzen cyklu fizjologicznego. Z badan fizjologéw pracy wynika rowniez, iz stale
przypisanie pracownika do jednej zmiany wywoluje mniej negatywnych konsekwencji niz

ciggla rotacja zmian, dotyczy to réwniez statosci zmiany nocnej*!. Pracownicy przypisani na

3 Zob. D. Stornie, Temporary Agency Work in the European Union, European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions, Dublin 2002.

40 Wplyw pracy nocnej na stres i dolegliwo$ci psychosomatyczne potwierdza szereg badaf na réznych grupach
zawodowych w Europie i Stanach Zjednoczonych; zob: M. Fresk, N. Semmer, Shiftwork, stress and
psychosomatic complaints: a comparison between workers in different shiftwork schedules, non-shiftworkers,
and former shiftworkers, Ergonomics, No 29/1986, ss. 99-114; M.J. Paley, D.I. Tepas, Fatigue and the shift-
worker: Firefighters working on a rotating shift schedule, Human Factors, No. 36/1994, s. 269-284;
P. Totterdell, E. Spelten, L. Smith, J. Barton, S. Folkard, Recovery from work shifts. How long does it lake?,
Journal of Applied Psychology, No. 80/1995, s. 43-57; za: D.P. Schultz, S.E. Schultz, dz. cyt., s. 375-376.

41 Zob. G. Lehmann, Praktyczna fizjologia pracy, WNT, Warszawa 1960.
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stale do jednej zmiany tatwiej dostosowujg si¢ do nowego rytmu biologicznego. Przy zbyt
czgstym rotowaniu kolejno$ci zmian organizm pracownika nie ma czasu na konwersj¢, co
wpltywa na wydolnos$¢ 1 zdolno$¢ §wiadczenia pracy. Istotng role w tagodzeniu negatywnych
skutkéw pracy zmianowej odgrywa zatem odpowiedni rozklad czasu pracy, uwzgledniajacy
krzywa fizjologiczng. Praca w tzw. aspolecznych godzinach (unsocial work hours)
komplikuje rowniez zycie osobiste 0sob zatrudnionych, moze stanowi¢ bowiem potencjalne
zrodto konfliktéow pomiedzy wymaganiami pracy a zyciem rodzinnym*.

W przypadku nietypowych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy duze znaczenie,
przede wszystkim w odniesieniu do nastepstw zdrowotnych i zadowolenia z pracy, odgrywa
przestrzen decyzyjna. Im mniejszy wplyw maja pracownicy na ksztaltowanie pracy,
w zakresie tresci 1 czasu wykonywania zadan, tym czeSciej ulegaja réznego rodzaju
niedogodnosciom, psychosomatycznym urazom i wypadkom, ktére majg podtoze psychiczne
1 zwigzane sg miedzy innymi ze zwigkszong ekspozycja na stres.

Pozytywny wymiar zatrudnienia niestandardowego — oprocz negatywnych aspektow
zatrudnienia niestandardowego nalezy wskaza¢ takze na kwestie pozytywne, zwlaszcza
chodzi tutaj o funkcje tacznika pomiedzy zyciem zawodowym a osobistym, funkcje
pomostowe, pozwalajace na wejscie 1 wyjScie z rynku pracy oraz aspekty zatrudnieniowe,
zwigzane z tworzeniem nowych stanowisk pracy. Niestandardowe formy zatrudnienia sg
czgsto postrzegane jako formy ,,przejSciowe”, umozliwiajagce np. osobom starszym na
»fagodne” wyjscie z rynku pracy, jak i mtodym na wejscie na ten rynek. Jezeli chodzi
o pracownikow starszych, to akcentuje si¢ pozytywny efekt zwigzany ze zmniejszeniem tzw.
,»Szoku emerytalnego”, tj. chorobotworczego stresu zwigzanego z przejsciem na emeryture
1 zakonczeniem pracy zawodowej. Za instrument takiego stopniowego wycofywania si¢
pracownikow z zycia zawodowego (phased retirement) uwazana jest zwlaszcza praca
w niepelnym wymiarze czasu pracy*’. Formy nietypowe, oparte na elastycznym ksztattowaniu
miejsca 1 czasu pracy, postrzegane s3 takze jako sprzyjajace godzeniu obowigzkow
zawodowych z zyciem rodzinnym. Ponadto, w szerszym konteks$cie podkresla si¢ znaczenie
zatrudnienia elastycznego dla promowania zachowan przedsigbiorczych oraz przeciw-

dzialania bezrobociu. Gtéwna rol¢ odgrywa tu samozatrudnienie.

42 Zob. H.B. Presser, Working in a 24/7 economy: Challenges for American Families, Russell Sage Foundation,
New York 2003.
43 Por. A. Chobot, dz. cyt., s. 141.
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4. Cechy sprzyjajace podejmowaniu si¢ zatrudnienia niestandardowego

Osoby podejmujace si¢ zatrudnienia w formach niestandardowych powinny przejawiaé
okreslone kompetencje sprzyjajace $§wiadczeniu danej formy pracy. Z jednej strony chodzi tu
o zdobycie odpowiednich kwalifikacji predysponujacych do zatrudniania si¢ w dany sposob.
Z drugiej jednak strony, mozna wskaza¢ na pewne cechy charakteru, utatwiajgce znalezienie
si¢ w nowej rzeczywistosci. W konteks$cie zatrudnienia niestandardowego szczegdlnie zwraca
si¢ uwage na takie atrybuty, jak: umiejetnos¢ wspotpracy 1 uzgodnien pomiedzy
pracownikami (zwlaszcza istotne w sytuacji dzielenia pracy), umiejetnos¢ planowania
1 kontrolowania wlasnego czasu pracy, zdolno$ci przystosowawcze, niezmiernie wazne
w pracach, ktérym towarzyszy ryzyko dezintegracji spotecznej (np. praca domowa, telepraca),
oraz niezbedne w sytuacji krotkoterminowego 1 tymczasowego zatrudnienia, jak rowniez przy
wigkszos$ci form niestandardowych duzy poziom akceptacji ryzyka.

Ze wzgledu na duza réznorodno$¢ niestandardowych form zatrudnienia preferencje
odnos$nie do ich podejmowania moga by¢ zmienne w czasie i zréznicowane ze wzgledu na
pte¢, wiek, stan zdrowia, cechy osobowosci, sytuacj¢ rodzinng, finansowa 1 sytuacje na rynku
pracy. Trudno jest zatem jednoznacznie okresli¢ postawy pracownikéw wobec konkretnych
form. Kontrowersje budzg zwlaszcza te formy §wiadczenia pracy, ktérych jest stosowanie
zdeterminowane gtownie chegcig redukceji posrednich kosztow pracy i ktore sg naduzywane
w stosunku do o0sob o nizszych dochodach i1 kwalifikacjach. Ma to miejsce chociazby
w przypadku tzw. ,,pozornego samozatrudnienia”. Indywidualna ocena niestandardowego
zatrudnienia przez osoby znajdujace si¢ na rynku pracy bardzo czgsto jest uzalezniona od
tego, czy jest ono podejmowane przez pracownikow dobrowolnie, czy godzg si¢ oni na nie
z braku lepszego wyboru, tj. z przymusu**. Nie zawsze jednak przymus spowodowany jest
wymaganiami pracodawcy, moze on takze wigza¢ si¢ z niedorozwojem instytucji
wspierajacych rynek pracy, np. infrastruktura szkoleniowa, system opieki nad dzie¢mi, co ma

przetozenie na podejmowanie, zwlaszcza przez kobiety, pracy w niepelnym wymiarze godzin.

5. Whnioski koncowe

Niestandardowe formy zatrudnienia sg coraz powszechniej stosowanymi rozwigzaniami
w $wiecie pracy. Wielo$¢ i réznorodno$¢ form niesie ze sobg rdéznego rodzaju skutki tak

pozytywne, jak 1 negatywne oraz okre§lone wyzwania zardwno dla pracodawcéw, jak

4 Por. Z. Czepulis-Rutkowska, Nietypowe formy zatrudnienia a zabezpieczenie spoteczne, (w:) M. Rymsza
(red.), dz. cyt., s. 41.
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1 pracobiorcoOw. Prowadzone analizy niestandardowych form zatrudnienia niejednokrotnie
ktada nacisk na aspekty ekonomiczne w odniesieniu do pracodawcow. Nie bez znaczenia
pozostajg jednak postawy pracobiorcow przyjmowane wobec tego rodzaju rozwigzan.
Uwzglednienie nie tylko czynnikéw ekonomicznych, ale réwniez spotecznych, w szcze-
gblnosci potrzeb wihasnych pracownikow warunkujgcych jako$¢ zycia, jest gwarancja
powodzenia przy wdrazaniu niestandardowych form zatrudnienia w przedsigbiorstwach.
Autorka zdaje sobie sprawg, iz rozwazania powyzsze stanowig zaledwie zarysowanie

rozleglej problematyki i temat wymaga dalszych pogtebionych badan przedmiotu.
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