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Czlowiek i elastyczne formy zatrudnienia
— wybrane problemy
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MAN AND FLEXIBLE FORMS OF EMPLOYMENT — THE MAIN ISSUES

The study focused on an analysis of the functioning of man in conditions other than traditional forms of employment.
Quantitative studies covered 74 employees working in nine forms of flexible employment, drawing on a model
of psychological variables including employment choice autonomy, attribution of organisational belonging, the
form and content of a psychological contract, attitudes towards work, as well as social competences — flexibility
and assertive behaviour skills. Job satisfaction in flexible employment forms has also been looked at, along with

psychological cost typical of this form of work.
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WPROWADZENIE

Pojecie elastycznych (nietradycyjnych, nietypowych, nie-
standardowych, alternatywnych, czasowych, zewnetrz-
nych, peryferyjnych) form zatrudnienia stosowane jest
do okreélenia zatrudnienia w innej formie niz tradycyj-
na, ktéra zaklada pelny wymiar czasu pracy, umowe za-
warta na czas nieokreslony, z ustalonym jednozmiano-
wym, o$miogodzinnym dniem pracy, od poniedziatku do
piatku, a praca wykonywana jest w siedzibie pracodawcy
(por. Dobrowolska, 2010).

Najbardziej popularne dla opisywanych tu form pracy
okreélenie to elastyczne formy zatrudnienia — wprowa-
dzone do slownika, jako konsekwencja proceséow uela-
styczniania zasobéw kadrowych, specyfiki funkcjonowa-
nia pracownika w organizacji zwiazanej z czasem pracy,
formalna charakterystyka wykonywanych prac i relacja
z podmiotem, bedacym strong umowy (por. Dobrowolska,
2011). Samo bowiem okreslenie powszechnie znanego
1 rozumianego w sposéb jednoznaczny w pracach trady-
cyjnych — pracodawcy — przestaje by¢ mozliwe w obliczu
nowopowstatych form zatrudnienia, ktére albo posiadaja
ich kilku — jak pracownik tymczasowo zatrudniony — fir-
me uzytkownika i1 réwnocze$nie agencje pracy tymczaso-
wej, albo takich, ktére nie do konca wkomponowuja, sie
w definicje pracodawcy, jak w przypadku samozatrud-
nienia, czy w ogole oséb prowadzacych dziatalnosé gospo-
darcza, spotdzielnie socjalna, wykonujacymi swoja prace
na rzecz kontrahentéw, klientow. Jakkolwiek, wracajac
do slownika nietypowych form zatrudnienia, owa nie-
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typowos¢ czy niestandardowo$é, bo to kolejne z popu-
larnych okreslen, charakteryzuja wlasnie wspomnia-
ne specyficzne wyrdzniki pracy i ich warunki, zupelnie
inne od tradycyjnej formuly pracy, co wiecej rézniace sie
w obrebie poszczegdlnych nietypowych form zatrudnie-
nia, zupelnie do siebie nie przystajacych — jak praca se-
zonowa 1 zatrudnienie w sektorze ekonomii spolecznej.
Peryferyjne czy zewnetrzne formy zatrudnienia utrwa-
lity swoje okreslenie w skutek procesow eksternalizacji
kadry (Pocztowski, 1994), wyodrebniajacych staly trzon
zatogi 1 pracownikow uzupelniajacych zasoby etatowej
kadry, w zaleznoSci od potrzeby organizacji — dochodza-
cych cyklicznie zgodnie z zapotrzebowaniem lub stano-
wiace wzglednie staly procent kadry niekorzystajacy lub
korzystajacy w ograniczonym stopniu z przywilejéow we-
wnetrznych pracownikéw, co ma miejsce z kolei, w przy-
padku pracownikéw na zastepstwo, czy wspomnianych
juz pracownikéw tymczasowych, zatrudnianych przez
agencje pracy tymczasowej. Czasowe formy zatrudnie-
nia, odwotuja sie do specyfiki samych kontraktéw nietra-
dycyjnych form zatrudnienia, ktére z zatozenia sg termi-
nowe, nalezace do grupy kréotkoterminowych stosunkow
zatrudnienia. I wreszcie okreslenie, ktére moim zdaniem
najadekwatniej definiuje psychologiczng istote nietrady-
cyjnych form zarobkowania — alternatywne, w stosunku
do tradycyjnych form zatrudnienia (por. Dobrowolska,
2007).

Teza, ktéra przy$wieca wszystkim moim badaniom
1rozwazaniom od ponad dziesieciu lat, traktuje nietrady-
cyjne formy zatrudnienia, jako w ogéle alternatywe dla
zatrudnienia tradycyjnego, rozwigzanie dobre dla pew-
nych grup spotecznych, w pewnym momencie ich zycia.
Tesknota bowiem i pragnienie pewnosci zatrudnienia
w konfrontacji ze specyfika warunkéw zatrudnienia nie-
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tradycyjnego, nie jest w stanie zaspokoi¢ owych potrzeb
czlowieka (Tomaszewski, 1985).

Alternatywne formy zarobkowania sa wielokrotnie
poddawane analizie zwiazanej z ich walorami dla oséb
»,zmuszonych” z wielu powodéw godzi¢ zycie zawodowe
z innymi obowigzkami — opieka nad osobami zaleznymi,
nauka 1 innymi zobowigazaniami. Sa tez doskonatym roz-
wigzaniem w sytuacji braku ofert tradycyjnych prac, po-
zwalajacych na legalne zarobkowanie. Natomiast tylko
w niektérych przypadkach — moga 1 staja sie przejawem
kariery na cale zycie — jak na przyklad u przedsiebiorcy
spolecznego. Elastyczne formy pracy wymagaja, z uwagi
na swoja specyfike, pewnych dyspozycji psychicznych,
ktére sprzyjaja sprawnemu funkcjonowaniu pracowni-
kow, co zwigzane jest rowniez z odczuwaniem zadowo-
lenia, poczucia sensu i jakoéci zycia — trzech wyznaczni-
kow dobrostanu jednostki (Banka, 1995).

W zwiazku z duza liczba zrddet statystycznych,
sprzecznych wynikéw analiz empirycznych, ktorych za-
stosowanie w dostarczaniu prawidlowych szacunkéw dla
rozwoju i przebiegu zatrudnienia w nietypowych formach
jest ograniczone, a co zalezy czesSciowo od trudnosci stwo-
rzenia satysfakcjonujacych definicji i typologii alterna-
tywnych form zatrudnienia (Davis-Blake i Uzzi, 1993),
na potrzeby niniejszego opracowania przyjmuje sie za
nietypowe formy zatrudnienia wszystkie inne od pracy
w pelnym wymiarze godzin na czas nieokreslony, na jedna
zmiane, w jednym miejscu, u jednego pracodawcy. Z uwa-
gl na powyzsze oraz dla porzadku catos$ci prezentowanych
tu form zatrudnienia przyjeto ich prawny opis. Tq sama
formute zastosowano w badaniach — préba badawcza do-
brana zostatla kwotowo, na podstawie zawarte] umowy
przez pracownika.

Analize funkcjonowania pracownikéw zatrudnionych
przeprowadzono w oparciu o wybrane dziewie¢ form za-
trudnienia: pracy na zastepstwo, zatrudnienia tymecza-
sowego, samozatrudnienia, prowadzenia wlasnej dzia-
talnoéci gospodarczej, telepracy, zatrudnienia na czas
okre§lony, zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy, pracy na umowe cywilno-prawna, pracy sezono-
wej, zatrudnienia w ekonomii spolecznej, do ktorej za-
liczono spoéldzielnie socjalne) przeprowadzajac badania
iloSciowe.

Celem przeprowadzonych badan empirycznych byta
analiza psychologicznych aspektéw funkcjonowania pra-
cownikéw zatrudnionych w elastycznych formach. Bada-
nia mialy charakter eksploracyjny. Na podstawie prze-
gladu dotychczas przeprowadzonych badan 1 literatury
przedmiotu wybrano zmienne psychologiczne do mode-
lu badawczego, stanowigce odzwierciedlenie wybranych
problemé6w, zgodnie z ponizszym ujeciem funkcjonowania
czltowieka w warunkach zatrudnienia alternatywnego.

Podejmujac probe stworzenia jak najpetniejszego ob-
razu funkcjonowania podmiotu w sytuacji zatrudnienia
w elastycznych formach pracy, w analizie teoretycznej
wykorzystano poznawcze koncepcje czltowieka: teorie
sytuacji trudnych T. Tomaszewskiego (1985), koncep-

cje kosztow aktywnosci czlowieka Z. Ratajczak (2002),
teorie wlasciwosci pracy J.R. Hackmana i G.R. Oldma-
na (1976), kontrakt psychologiczny wg. D. M. Rousse-
au (1998), poznawcze koncepcje asertywnosci, autorska
koncepcje elastycznosci (Dobrowolska, 2008).

Budowanie ,,wizji” cztowieka zatrudnionego w elastycz-
nych formach pracy rozpoczyna sie¢ bowiem w momen-
cie zawieranego kontraktu psychologicznego (Rousseau,
1998). Kontrakt ten stanowi zbiér specyficznych, obopdl-
nych oczekiwan i zobowigzan pracownika i organizacji.
To, jaka forme przyjmie kontrakt psychologiczny i jakie
zawilera tresci jest nierozerwalnie zwiazane z przezywa-
niem, badZ nie przezywaniem satysfakcji z owej pracy.
Satysfakcja powstaje w odpowiedzi na wlasciwosci pracy
danej formy zatrudnienia. Teoria wtaéciwosci pracy Hack-
man 1 Oldmana (1976) wyrosta z badan nad pomiarem
cech pracy, ktére bezposrednio z nig korelowaty, a przed-
miotem analiz przeprowadzonych na potrzeby niniejszego
artykulu badan staly sie: satysfakcja z rozwoju zawodo-
wego, z rozwoju spotecznego, z wynagrodzenia, zadowole-
nie z pewnosci zatrudnienia, z przetozonych.

Analizujac sytuacje pracownikow pracujacych w alter-
natywnych formach pracy mozna sie bylo w niej doszukaé
aspektéw wszystkich wymienionych przez T. Tomaszew-
skiego (1985) sytuacji trudnych, w ktérych pracownik
podejmuje aktywno$é zaradcza, ktorej z kolei towarzysza,
nieprzyjemne, przykre odczucia — koszty psychologiczne
(Ratajczak, 2002).

Ten specyficzny kontrakt psychologiczny ,,wymaga” od
cztowieka okreslonych wlasciwosci — elastycznosci (Do-
browolska, 2008), jako kluczowej kompetencji pracow-
nikéw zatrudnianych w nietradycyjnych formach pracy,
dzieki ktorej tatwiej moze dostosowac sie do wzglednie
czesto zmieniajacego sie Srodowiska pracy. Podobnie,
w przypadku asertywnosci (Krél-Fijewska 1 Fijewski,
2002), ktora jako kompetencja spoteczna odpowiada za
jakoé¢ relacji interpersonalnych. W peryferyjnym kontr-
akcie psychologicznym, cykliczne zmiany zawieranych
relacji miedzyludzkich oraz wystepowanie trudnych sy-
tuacji spolecznych, pozwalaja wnioskowad, ze umiejetno-
$ci asertywne ultatwiaja pracownikom sprawne funkcjo-
nowanie.

Waznym 1 nieodlacznym elementem skladowym za-
wierania kazdego kontraktu formalnego jest do§wiadcza-
nie jego dobrowolnosci lub przymusu przez pracownika,
czyli autonomia zatrudnienia. Atrybucje przynalezno-
Sci organizacyjnej wlaczono i zoperacjonalizowano jako
zmienng, ze wzgledu na charakter kontraktu psycho-
logicznego, w ktérym identyfikacja ze strona umowy
przestaje by¢ oczywista w perspektywie owej mnogosci
pracodawcow. Postawa wobec pracy analizowana byt
w oparciu o protestancka etyke pracy realizowana w ra-
mach nietradycyjnych form zarobkowania (Mi$, 1995).

Wyzej wymienionych osiem aspektéw pracy wlaczy-
tam do modelu badawczego, jako opisujacych 1 wyjaénia-
jacych funkcjonowanie pracownika zatrudnionego w ela-
stycznych formach pracy (por. Dobrowolska, 2010).
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Ryc. 1. Model badawczy analizy funkcjonowania cztowieka w warunkach zatrudnienia elastycznego
(opracownie witasne)

ZASTOSOWANE METODY BADAWCZE

Wséréd zmiennych wyjaéniajacych modelu badawczego
znalazly sie wiec, zgodnie z analiza teoretyczng funk-
cjonowania pracownikéw w alternatywnych formach za-
trudnienia:

— Satysfakeja z pracy, czyli zadowolenie z pracy
w warunkach zatrudnienia elastycznego. Rozumie-
nie tej zmiennej psychologicznej w pelni opiera sie
na teorii wlasciwoéci pracy J.R. Hackmana i G.R.
Oldmana (1976).

— Koszty psychologiczne rozumiane jako przykre
negatywne doznania, ktére jednostka odczuwa,
nie akceptujac rozbieznoéci miedzy oczekiwaniami
a rzeczywistosécia. To proces oceny ze wzgledu na
kryteria: sensownoéci, skutecznoéci, ekonomicz-
no$ci, bezpieczenstwa oraz etycznosci. Koncepcje
kosztoéw psychologicznych przyjeto za Z. Ratajczak
(2002)

— Autonomia wyboru zatrudnienia elastyczne-
go, czyli stopien checi badz niecheci, ktérym kieru-
je sie pracownik przy wyborze zatrudnienia, poczu-
cie, ze jest zatrudniony w danej formie z wlasnego
wyboru (dobrowolnie) lub z przymusu (z uwagi na
okoliczno$ci), zgodnie z badaniami J.E. Ellingson,
M.L. Gruys i P.R. Sackett, 1998).

— Atrybucja przynalezno$ci organizacyjnej ro-
zumiana jako przedmiot wnioskowanej identyfika-
¢ji z pracodawca, przedmiot przynaleznoéci, zgod-
nie z badaniami Pearce (1993).

Forma i tre$¢é kontraktu psychologicznego,
czyli specyficzny zbiér wzajemnych oczekiwan pra-
cownika w odniesieniu do jego zobowiazan wobec
pracodawcy oraz przystlugujacych mu praw, opisy-
wanych wymiarowo za: McLean Parks, D.L. Kidd-
der, D.G. Gallangher (1998):

Stabilnosé jest stopniem ograniczajacym ewolu-
owanie 1 podatnos$¢ na zmiany kontraktu psycholo-
gicznego, bez potrzeby renegocjacji jego warunkow.
Zakres to stopien przepuszczalnosci granic istnie-
jacych pomiedzy relacjami zawodowymi jednostki,
a jej zyciem prywatnym.

Przejrzystosé jest stopniem, w jakim pracownik
postrzega warunki kontraktu jako jednoznacznie
zdefiniowane 1 jasno sprecyzowane, ktére sa oczy-
wiste rowniez 1 dla stron trzecich.

Koncentracja to stopien skupienia sie pracow-
nika na psychospolecznych lub ekonomicznych
aspektach zatrudnienia.

Ramy czasowe sa zdefiniowane przez dwa ele-
menty sktadowe: trwalo§¢ ram czasowych jest prze-
dzialem czasowym, ktéry pracownik postrzega jako
krétko lub dtugoterminowy. Precyzja ram czasowych
to zakres, w ktérym pracownik postrzega trwalosé
zwigzku jako skonczona lub nieskonczona.
Partykularyzm to zakres, w ramach ktorego pra-
cownik postrzega podlegajace wymianie zasoby
jako niepowtarzalne 1 unikalne.

Mnogoé¢ stron wystepuje, gdy praca wykonywa-
na przez pracownika jednocze$nie wypelnia dwa
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lub wiecej zobowiazania przed wiecej niz jedna
strona kontraktu, z pelna §éwiadomoscia mozliwych
sankgji z ich stron.

— Woluntaryzm okres$lany réwniez jako swoboda
wyboru, to stopien, w jakim pracownicy wierza
w swoj wplyw na wybdr charakteru relacji zawodo-
wych, wlaczajac w to mozliwoéé osobistej ingerencji
oraz kontroli nad warunkami kontraktu 1 wsp6t-
udzial w jego formutowaniu.

— Elastycznoé¢ to zdolno§¢ zmiany typowego, stan-
dardowego dzialania wynikajaca z wtasnej aktyw-
nosci jednostki i/lub pod wpltywem okolicznoSci
zewnetrznych z mozliwo$ciag powrotu do stanu
pierwotnego, bez odczuwania przez nia wysitku
w momencie tej aktywnosci 1 w subiektywnym jej
odczuciu niepowodujacej dla niej zadnych szkod
i trwatych zmian. Rozumienie elastycznos$ci przyje-
to za M. Dobrowolska, (2008).

— Protestanckie vs nieprotestanckie postawy
wobec pracy oparte sa na protestanckiej etyce
pracy, polegajacej na silnej akceptacji pracy oraz
odrzucaniu wartosci zwigzanych z czasem wolnym
i przyjemnoéciami zycia, zgodnie z opisem i bada-
niami L. Mi$§ (1995).

— Asertywno$é to pozadana pewno$é siebie w sy-
tuacjach spolecznych. Pozadana czyli akceptowa-
na przez otoczenie wyznaczajace normy i granice
zewnetrzne zachowan asertywnych, przy réwno-
czesnej swobodzie w ekspresji ,,ja”. Rozumienie tej
zmiennej przyjeto za M. Krél-Fijewska 1 P. Fijew-
skim (2002).

W badaniach zostaly zastosowane metody spelniaja-
ce kryteria trafnoéci i rzetelnoéci, cechujace sie ponadto
latwoscig wypelniania ich przez osoby badane. Kazdej
zmienne] modelu zostalo przyporzadkowane okreslone
narzedzie badawcze. Poza skala do pomiaru satysfakeji z
pracy autorstwa Hackam i Oldman (1978) oraz zaadap-
towang za L. Mi$ (1995, s. 77) skalg do pomiaru prote-
stanckich postaw wobec pracy Blooda, pozstate narze-
dzia stanowig autorskie metody kwestionariuszowe.

Badania zostaly przeprowadzono wéréd oséb zamiesz-
kalych w poludniowej Polsce, metoda iloSciowa z wyko-
rzystaniem techniki wspomnianego wywiadu kwestio-
nariuszowego. Respondentami byty osoby pracujace w 9
ponizszych elastycznych formach zatrudnienia:

— praca na zastepstwo zgodnie z art. 25 § 1 kodeksu
pracy;

— zatrudnienie tymczasowe w znaczeniu Ustawy
o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych z dnia
9 lipca 2003 r. (Dz.U.03.166.1608);

— samozatrudnienie, prowadzenie wlasnej dziatalno-
$c1 gospodarczej w znaczeniu Ustawy z dnia 2 lipca
2004 r. o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej;

— telepraca zgodnie z art. 675 1 nastepne kodeksu
pracy;

— zatrudnienie na czas okreslony zgodnie z art. 25
§ 1 kodeksu pracy;

— zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy
zgodnie z art. 292 § 1 kodeksu pracy;

— praca na umowe cywilno-prawna na podstawie
swobody uméw tj. art. 3531 § 1 kodeksu cywilnego;

— prace sezonowe zgodnie z art. 25 § 1 kodeksu pracy;

— zatrudnienie w ekonomii spolecznej, do ktérej za-
liczono: spodtdzielnie socjalne, spoétdzielnie pracy,
spoldzielnie inwalidéw i niewidomych, organizacje
pozarzadowe oraz podmioty wymienione w art. 3
ust. 3 ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. o pozytku
publicznym i wolontariacie (Dz. U. z dnia 29 maja
2003 r. z pdzn. zm.).

W badaniu wzieto udziat 74 respondentéw, 51% to ko-
biety, a 49% mezczyzni. Respondenci to osoby doroste w
réznym wieku. Wiekszoé¢ z nich (37%) stanowia osoby
mlode, majace do 25 lat. Co trzeci badany ma 26-35 lat,
a 14% jest w wieku 36—45 lat. Pozostate 16% badanych
to osoby w wieku powyzej 46 lat. Jest to zgodne z opisem
»brzecietnego pracownika zatrudnionego w elastycznych
formach” krajéw wysokorozwinietych, opisanego przez
Nollena (1996), jako osoby wzglednie mtodej.

Pracownicy, ktérzy wzieli udzial w badaniu sa dobrze
wyksztatceni. Prawie polowa (46%) ma wyksztalcenie
wyzsze magisterskie, a 8% wyzsze zawodowe (licencjat).
Do$¢ duza grupa badanych 42% to osoby z wyksztal-
ceniem S$rednim, tylko 4% ma wyksztalcenie ponizej
$redniego. Prawie wszyscy ankietowani pracownicy ela-
styczni mieszkaja w duzym miescie (96%), jedynie 4%
mieszka na wsi.

Kazda z dziewieciu form zatrudnienia reprezentowana
byta przez 7-9 oséb. Osoby badanie, w wiekszosci mieli
jak dotad 2—3 pracodawcow (47%), 13% z nich pracowalto
tylko w 1 miejscu pracy. Pozostali badani zmieniali prace
nieco czesciej. 28% pracowato u 4-5 pracodawcow, a 12%
mialo ponad 5 pracodawcow. Wezedniejsi pracodawcy
nalezeli r6wniez do grona oferujacych elastyczne formy
zatrudnienia w 87%. Ich éredni czas zatrudnienia w ela-
stycznych formach to 23 miesiace. Najkrotszy staz pra-
cy — do 3 miesiecy w elastycznej formie zatrudnienia ma
co piaty badany. Nieco ponad 15% pracuje w elastycznej
formie 4—6 miesiecy, a 21% ma staz pracy elastycznego
pracownika od 7 miesiecy do roku. Staz pracy dtuzy niz 1
rok, ale do 2 lat ma kolejne 23% badanych, a 27% pracuje
w elastycznej formie zatrudnienia powyzej 2 lat.

Co czwarty badany pracownik elastyczny pracuje
$rednio 40 godzin w tygodniu, co odpowiada dlugosci
czasu pracy na etacie. 15% badanych pracuje 20 godzin
tygodniowo. Wiecej niz 40 godzin tygodniowo, czyli po-
nad norme czasu pracy na etacie, pracuje 13% ankieto-
wanych.

Podsumowujac, badania przeprowadzono na przeto-
mie 2011 1 2012 roku w potudniowej czeséci Polski. Ba-
dania zostaly przeprowadzone na terenie podmiotow
nalezacych do trzech sektoréw (prywatnego, publicznego
1 spolecznego).
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REZULTATY BADAN WEASNYCH

Z uwagi na uzyskany bogaty material empiryczny, poni-
zej przedstawiono wybrane i1 najwazniejsze, moim zda-
niem, wyniki badan, przyjmujac tradycyjng ich forme
prezentacji (rezygnujac tym samym z graficznego przed-
stawienia wynikow z wykorzystaniem tabel 1 wykresow).
Opis rezultatéw badan zostal ponizej zamieszczony,
zgodnie z kolejno$cig zmiennych, w oparciu o najwaz-
niejsze wnioski:

Autonomia wyboru zatrudnienia. Wiekszo$é respon-
dentéw (65%) przyznalto, ze pracuja w elastycznej formie
zatrudnienia, bo zmusilty ich do tego okolicznoéci i gdyby
mieli taka mozliwoéé, chetnie zamieniliby ta prace na
prace stala, na etacie, na czas nieokreslony. 35% bada-
nych odpowiedzialo, ze praca w elastycznej formie byta
ich éwiadomym wyborem. Osoby te twierdza, Ze nie za-
mienilyby tej pracy na zadng inna. Prace w elastycznej
formie jako §wiadomy wybdr nieco czesciej deklaruja ko-
biety (37%) niz mezczyzni (33%), nieco czesciej sa to réw-
niez osoby mlodsze — w grupie wiekowej 19—-25 lat (44%).
Wsréd oséb w wieku 26-35 lat odsetek ten wyni6st 33%,
a w grupie respondentéw w wieku powyzej 36 lat bylo
to 27%. Prace w elastycznej formie jako Swiadomy wy-
bor traktuja w wiekszoSci pracownicy agencji pracy tym-
czasowej (6 na 7 pracownikow w tej grupie), pracownicy
zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy (5 na
9 z tej grupy) oraz pracownicy zatrudnieni w sektorze
ekonomii spolecznej (4 z 8 z tej grupy). W pozostatych
grupach zaobserwowano przewage os6b pracujacych w
elastycznej formie z koniecznoSci.

Atrybucja przynaleznos$ci organizacyjnej. Na pyta-
nia na ile czuja sie pracownikiem firmy, w ktérej pracu-
ja, $rednia z odpowiedzi wyniosta 4.27, a mediana 4, co
oznacza, ze badani sa niezbyt mocno zwigzani z obecnym
miejscem pracy. 4% badanych zaznaczylo na podanej
skali warto§¢ 1 — zupelnie nie czujg sie pracownikami
firm, w ktérych obecnie pracuja. Natomiast co dziesiaty
badany zaznaczyl 7, co oznacza, ze jest bardzo zwigza-
ny ze swoja firma. Najbardziej zwiazani ze swoja firma
czuja, sie pracownicy agencji pracy tymeczasowej ($rednia
w tej grupie 6.17), pracownicy zatrudnieni w sektorze
ekonomii spotecznej (§rednia 5.50) oraz pracownicy za-
trudnieni w niepelnym wymiarze godzin (Srednia 5.11).
29% badanych uznalo, ze elastyczna forma zatrudnienia
jest lepsza niz praca na etacie, w tym 4%, ze jest zdecy-
dowanie lepsza, a 25%, ze jest troche lepsza. Natomiast
wiekszoé¢ badanych (48%) ma przeciwne zdanie.

Satysfakcja z pracy. Wyniki badania pokazuja, ze
wiekszoéé pracownikéw elastycznych jest érednio za-
dowolona z obecnej formy zatrudnienia (37% wskazan
punktu érodkowego skali). Zdecydowanie niezadowoleni
stanowia 3%. Réwniez 3% to osoby zdecydowanie zado-
wolone z obecnej pracy. Wartosci érednich z odpowiedzi
na to pytanie w wyréznionych formach zatrudnienia nie

réznig sie istotnie miedzy soba. Pod tym wzgledem naj-
bardziej zadowolone sa osoby pracujace w sektorze eko-
nomii spolecznej ($rednia 4.86) oraz pracownicy zatrud-
nieni w niepelnym wymiarze czasu pracy ($rednia 4.57),
a takze pracownicy agencji pracy tymczasowej (Srednia
4.40). Natomiast najmniej zadowolone z zatrudnienia
elastycznego sg osoby samozatrudnione, prowadzace
wlasng dziatalno$é gospodarcza (Srednia 3.00) oraz pra-
cownicy zatrudnieni na umowe cywilno-prawna (Srednia

3.33).

Kontrakt psychologiczny. Analiza zaleznosci pomiedzy
poszczegblnymi obszarami kontraktu psychologicznego
a zmiennymi demograficznymi (pteé, wiek, wyksztalcenie,
liczba dotychczasowych pracodawcoéw 1 grupa zawodowa)
nie wykazaly istnienia istotnych statystycznie zaleznosci.

Sredni wynik na skali stabilnoé¢ kontraktu psycholo-
gicznego w badanej grupie pracownikéw wyniést 12,76
przy zakresie zmiennej od 8 do 20. Mediana wynosi 12,
co oznacza, ze potowa badanych uzyskuje wynik ponizej
12 punktéw. Dodatnia warto$¢ skosnoséci oznacza, ze
rozklad zmiennej jest prawo sko$ny — nieco za duzo jest
wynikéw niskich. Natomiast ujemna warto$¢ kurtozy in-
formuje, ze rozktad jest lekko sptaszczony. Nieco za duzo
jest wartosci skrajnych.

Uzyskane przez badanych pracownikow elastycznych
wyniki wskazuja, ze majg oni raczej niewielki zakres
kontraktu psychologicznego ($rednia 12.89 przy mi-
nimum 6 1 maksimum 20). Ujemna warto$¢ skosnosci
(-.085) wskazuje, ze rozklad jest lekko lewo skoény, jed-
nak warto$c¢ ta jest niska, co pozwala stwierdzié, ze jest
on zblizony do rozktadu normalnego. Kurtoza wyniosta
-.798 co oznacza, ze rozkltad jest splaszczony. Nieco za
duzo jest wartosci skrajnych.

Uzyskane przez badanych pracownikow elastycznych
wyniki na podskali przejrzysto$¢ kontraktu psycholo-
gicznego sg raczej wysokie (Srednia 19.28 przy minimum
6 1 maksimum 25). Ujemna 1 do$¢ duza wartosé skosnosci
(-1.235) wskazuje, ze rozkltad jest lewo skoény, co ozna-
cza, ze zbyt wiele jest wynikow wysokich. Kurtoza wy-
niosta 2.643 co oznacza, ze rozklad jest wysmukly. Nieco
za duzo jest wartoSci skoncentrowanych wokoét érednie;j.

W badanej prébie pracownikéw elastycznych éredni
wynik na tej skali wyniést 12.51 przy minimum 5 i mak-
simum 18. Oznacza to, ze badani uzyskiwali raczej wyso-
kie wyniki na tej skali. Warto$é sko$noéci (-.102) wska-
zuje na rozktad lewoskosny, czyli nieco za duzo wynikow
wysokich. Warto$é¢ kurtozy jest dodatnia i nieznacznie
odbiega od zera, co oznacza, ze uzyskane wyniki nieco za
bardzo skoncentrowane sa wokot Sredniej.

W badanej prébie osiagnieto $redni wynik na skali
ramy czasowe kontraktu, rowny 18.92 przy minimum 13
1 maksimum 26. Mozna zatem stwierdzi¢, ze badani uzy-
skiwali raczej niskie wyniki na tej skali. Wartoéé¢ sko$no-
$ci (.118) wskazuje na rozklad lekko prawoskosny, czyli
nieco za duzo wynikoéw niskich. Warto$é kurtozy jest
ujemna co $wiadczy o sptaszczonym rozkladzie — nieco za
duzo jest wynikéw skrajnych.
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Srednie wyniki z préby dla podskali partykularyzmu
wyniosty 14.07 przy zakresie zmiennej od 7 do 19. War-
tos¢ ta wskazuje, ze badani generalnie maja wysokie
wyniki na tej skali. Skoéno§é wynosi -.587 co wskazuje
na rozktad lewoskosny — nieco za duzo jest wynikéw wy-
sokich. Kurtoza réwniez ma warto$¢ dodatnia 1 wynosi
1.128. Oznacza to, ze uzyskane wyniki za bardzo skon-
centrowane sa wokol Srednie;.

Sredni wynik w probie dla skali mnogo§é stron kon-
traktu to 23.45 przy zakresie zmiennej od 16 do 33. Moz-
na zatem stwierdzié, ze badani uzyskiwali raczej niskie
wyniki. Sko$no§¢ jest dodatnia 1 wynosi .309 co oznacza,
ze nieco za duzo jest wynikéw niskich. Natomiast war-
tos¢ kurtozy -.231 wskazuje na rozktad lekko sptaszczo-
ny — nieco za duzo jest wartosci skrajnych.

Wyniki uzyskane przez pracownikéw elastycznych
na skali woluntaryzm kontraktu psychologicznego wy-
noszg $rednio 23.04 przy minimum 15 1 maksimum 30.
Rozklad zmiennej nieznacznie tylko odbiega od rozktadu
normalnego. Skoéno$é jest ujemna, ale jej warto$é¢ nie-
znacznie tylko odbiega od zera (-.078). Oznacza to, ze
nieco za duzo jest wynikow wysokich. Podobnie kurtoza
ma warto$¢ ujemna lecz bliska zeru (-.091) co oznacza, ze
nieco za duzo wynikéw jest bliskich éredniej.

Ponad polowa (56%) badanych uwaza, ze pracodaw-
cy oczekuja od nich rzetelnoéci, dobrego wykonywania
powierzonych obowiazkéw, badz rzetelnego wywiazy-
wania sie ze zlecen. Co trzeci badany odpowiedzial, ze
pracodawcy oczekuja zaangazowania w prace, a 26%, ze
oczekuja oni sumiennoSci. Co dziesiaty badany uwaza, ze
pracodawcy oczekuja efektywnoéci pracy. Tyle samo os6b
twierdzi, ze oczekuja uczciwosci.

Badani postrzegaja swoje zobowigzania wzgledem
pracodawcy gtéwnie jako wywigzywanie sie z warunkow
umowy. 41% respondentéw podkreslato, ze chodzi tu
0 uczciwe, rzetelne wywigazywanie sie z obowiazkéw,
a kolejne 23% po prostu méwito o wypetnianiu warunkow
umowy. Ponad 1/5 badanych uwaza, ze ich obowiazkiem
jest terminowe wywiazywanie sie z warunkow umowy,
a 17% twierdzi, ze ich zobowigzaniem jest sumienne wy-
konywanie obowiazkéw. Mozna stwierdzié, ze postrzega-
ne oczekiwania pracodawcéw wzgledem pracownikow sa
tozsame z postrzeganymi zobowigzaniami wobec praco-
dawcy.

Satysfakcja z pracy. Sredni poziom satysfakeji z po-
tencjalnie podjetej pracy wyniost 66.01. Wartos¢ ta na tle
potencjalnego zakresu zmiennej (32 do 70) wskazuje, ze
badani generalnie uzyskiwaly raczej wysokie wyniki na
tej skali. Mediana wynosi 67, co oznacza, ze co najmniej
potowa badanych os6b osiagneta wyniki ponizej tej war-
toéci. Analiza rozproszenia wynikoéw wskazuje, ze odchy-
lenie standardowe wynosi 12.209. Rozproszenie to jest
niewielkie. Sko$nos¢ wynosi -.309, co wskazuje, ze roz-
klad zmiennej jest ujemno-skoény — zbyt wiele jest wyni-
kow wysokich, a za mato wynikow niskich. Kurtoza, czyli
miara koncentracji wynikow wokoét wartosci centralnej
wynosi .109. Oznacza to, ze pod wzgledem koncentracji

wartosci zmiennej wokot Sredniej jej rozktad niewiele od-
biega od normalnego, jednak nieco za duzo jest wartosci
skupionych wokot Srednie;.

Analiza zalezno$ci miedzy satysfakcja z pracy a zmien-
nymi demograficznymi (pteé, wiek, wyksztalcenie, liczba
dotychczasowych pracodawcéw 1 grupa zawodowa) nie
wykazala istnienia istotnych statystycznie zaleznosci. Nie
zachodzi takze istotna statystycznie zaleznos¢ pomiedzy
satysfakcja z pracy a dtugoécia zatrudnienia w elastyczne;j
formie. Zaobserwowano natomiast istotng statystycznie
zalezno§é pomiedzy satysfakcja z pracy a kosztami psy-
chologicznymi. Test Kotmogorowa-Smirnowa wykazal, ze
obie zmienne maja rozktad zblizony do normalnego. Sred-
nia satysfakcji z pracy wynosi 66.01, a §rednia kosztéw
psychologicznych 23.41.

Analiza korelacji przeprowadzona przed analiza re-
gresji potwierdza, ze zachodzi istotna statystycznie za-
leznoé¢ pomiedzy satysfakcja z pracy a kosztami psy-
chologicznymi. Podsumowujac przeprowadzona analize
mozna stwierdzié, ze model regresji okazat sie dobrze do-
pasowanych do danych F(1, 69)= 5.236; p<.05. Zmienna
koszty psychologiczne wyjasnia 7% wariancji zmienne
satysfakcja z pracy. Zalezno§é pomiedzy tymi zmienny-
mi jest dodatnia i staba (Beta=.226). Im wyzszy wynik na
skali koszty psychologiczne, tym wyzszy wynik na skali
satysfakcja z pracy. Wraz ze wzrostem wyniku na ska-
li koszty psychologiczne o 1, wynik na skali satysfakcja
z pracy wzrasta o .4 punktu.

Koszty psychologiczne. Sredni wynik w prébie to 23.30
przy zakresie zmiennej od 5 do 35. Mediana wynosi 24,
co oznacza, ze polowa badanych uzyskala wynik nizszy
niz 24 punkty. Odchylenie standardowe wynosi 7.903 co
wskazuje na do$¢ duze rozproszenie wynikow. Rozklad
zmiennej nieznacznie rézni sie od rozktadu normalnego
— odchyla sie w lewo (sko$no$é -.481) 1 jest nieco sptasz-
czony (kurtoza wynosi -.753). Nieco za duzo jest wynikow
wysokich 1 wartos$ci skrajnych.

Analiza zalezno$ci miedzy kosztami psychologicznymi
a zmiennymi demograficznymi (pleé, wiek, wyksztalce-
nie, liczba dotychczasowych pracodawcéw 1 grupa za-
wodowa) nie wykazala istnienia istotnych statystycznie
zaleznosci. Nie zachodzi réwniez istotna statystycznie
zalezno$¢ miedzy kosztami psychologicznymi a dtugoscia
zatrudnienia w elastycznej formie.

Elastycznosé. Srednie wyniki badanych oséb na skali
elastycznoéci wynosza 249.68 przy minimum 174 1 mak-
simum 335. Zaréwno stosunek éredniej do mediany, kté-
ra wyniosta 249 jak 1 wartoéci skosnosci 1 kurtozy wska-
zuja, ze rozklad zmiennej jest zblizony do normalnego.
Skosnoéé wynosi .379 co oznacza, ze nieznacznie wiecej
jest wynikow niskich niz wysokich. Natomiast kurtoza
wynosi .987. Oznacza to, ze nieco wiecej os6b ma wyniki
zblizone do $redniej.

Analiza zalezno§ci miedzy elastycznoscig a zmienny-
mi demograficznymi (pteé, wiek, wyksztalcenie, liczba
dotychczasowych pracodawcow 1 grupa zawodowa) nie
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wykazata istnienia istotnych statystycznie zalezno$ci.
Zaobserwowano natomiast istotne statystycznie zalezno-
$c1 pomiedzy elastycznoscia a asertywnoscia. Zalezno§é
pomiedzy elastyczno$cia a asertywnoscig jest prosto-
liniowa. Obie zmienne maja rozktad zblizony do nor-
malnego, co potwierdzil test Kotmogorowa-Smirnowa.
Zmienna asertywnos$¢ wyjasnia 36% wariancji zmiennej
elastyczno$é. Zalezno§¢ pomiedzy tymi zmiennymi jest
dodatnia i bardzo silna (Beta=.597). Im wyzszy wynik na
skali asertywno$é, tym wyzszy wynik na skali elastycz-
nos$¢. Wraz ze wzrostem wyniku na skali asertywnos§é
o 1, wynik na skali elastyczno$é wzrasta o .6 punktu.

Protestanckie postawy wobec pracy. Badani pracow-
nicy elastyczni uzyskiwali generalnie §rednie wyniki na
skali postawy wobec pracy. Srednia wynosi 24.42 przy
minimum réwnemu 14 1 maksimum 31. Mediana wynosi
25, co oznacza, ze polowa respondentéw osiagnela niz-
sze wyniki niz ta warto$¢. Skosno$¢ ma wartos¢ ujemnag,
-.798 co oznacza, ze nieco za duzo jest wynikéw wysokich.
Dodatnia 1 do$¢ wysoka warto§¢ kurtozy (1.587) oznacza,
ze wyniki za bardzo skupiaja sie wokot Srednie;.

Analiza zaleznoSci zmiennej postawy wobec pracy
a zmiennymi demograficznymi wykazata, ze istotnie pod
wzgledem statystycznym na zmienng ta wplywa wiek.
Pozostale zmienne demograficzne (pteé¢, wyksztalcenie,
grupa zawodowa 1 liczba dotychczasowych pracodawcow)
nie maja wplywu na postawy wobec pracy.

Do zbadania zalezno$ci pomiedzy postawami wobec
pracy a wiekiem wykorzystano jednoczynnikowa analize
warlancji. Spelnione zostaly zatozenia o normalnosci roz-
ktadu oraz homogenicznosci wariancji. Analiza wariancji
wykazala, ze wiek istotnie statystycznie réznicuje wyniki
badanych na skali postawy wobec pracy: F' (2, 70)= 3.642;
p<.05. Wykres érednich pokazuje, ze najmlodsi badani
(19-25 lat) uzyskiwali najwyzsze wyniki na skali postawy
wobec pracy (Srednia 25.59). Najnizsze wyniki na tej ska-
Ii uzyskiwali badani w wieku 26-35 lat ($rednio 23.13).
W najstarszej grupie wiekowej (36 lat lub wiecej) éredni
wynik na skali postawy wobec pracy wyniést 24.36.

Srednia w grupie pracownikéw elastycznych wynosi
231.26 natomiast mediana 231.50 przy zakresie zmien-
ne od 168 do 305. Mozna zatem stwierdzié, ze wiekszo$é
badanych uzyskiwata przecietne wyniki na tej skali. Do-
datnia wartos$¢ skoénosci wskazuje na rozklad lekko pra-
woskos$ny — nieco za duzo jest wynikow niskich. Wartosé
kurtozy rowniez jest dodatnia 1 wynosi .559. Wskazuje
to na rozklad leptokurtyczny, czyli wysmukly — za duzo
wynikéw skupionych jest wokél sredniej.

Analiza zalezno$ci miedzy postawami wobec pracy
a zmiennymi demograficznymi (pteé, wiek, wyksztalcenie,
liczba dotychczasowych pracodawcow 1 grupa zawodowa)
nie wykazatla istnienia istotnych statystycznie zaleznoSci.

OMOWIENIE WYNIKOW BADAN

W zwigzku z niejednoznacznymi konsekwencjami alter-
natywnych form zatrudnienia zaréwno dla organizacji
jak 1 jednostki, problem pracy zawodowej powinien by¢

stawiany nieustannie przez psychologéw pracy i1 orga-
nizacji, w celu uzyskania pelnego i jednoznacznego ob-
razu funkcjonowania czltowieka w réznych formach za-
trudnienia. Jest to bowiem jedna z najwiekszych zmian
o charakterze cywilizacyjnym, zmieniajaca perspektywe
patrzenia na przyszto§¢ zawodowa czlowieka 1 wlasny
rozwdj. Wyjaénienie specyfiki funkcjonowania czlowieka
w nietradycyjnych formach bylo celem przeprowadzo-
nych badan, uzupetnié¢ niejako luke w wiedzy na ten te-
mat. Podsumowujac, najwazniejsze wnioski to:

— najczesciej elastyczne formy zatrudnienia wybiera-
ja osoby mtode, co zgodne jest z charakterystyka
“przecietnego pracownika elastycznego” opisane-
go przez Nollena w krajach wysoko rozwinietych,
w czym wpisujemy sie jako Polska (Nollen, 1996);

— wiekszo§¢ respondentéow (65%) przyznalo, ze pra-
cuja w elastycznej formie zatrudnienia, bo zmusity
ich do tego okolicznoéci i gdyby mieli takg mozli-
woS¢, chetnie zamieniliby ta prace na prace stata.
7 wlasnego wyboru zatrudnienie elastyczne podej-
muja gléwnie mtode osoby oraz kobiety. Elastycz-
ne formy zatrudnienia sa wiec atrakcyjne tylko dla
wybranych grup spotecznych;

— wiekszo§¢ pracownikow elastycznych jest érednio
zadowolona z obecnej formy zatrudnienia, najbar-
dziej zadowolone sa osoby pracujace w sektorze
ekonomii spolecznej oraz pracownicy zatrudnieni
w niepelnym wymiarze czasu pracy, pracownicy
agencji pracy tymczasowej. Poziom odczuwanej
satysfakeji z pracy zalezy wiec od formy zatrudnie-
nia;

— forma kontraktu psychologicznego pracownikéw
zatrudnionych w elastycznych formach zatrudnie-
nia charakteryzuje sie: malg stabilnoScia, niewiel-
kim zakresem, wysokim stopniem przejrzystosci,
krotkimi 1 precyzyjnymi ramami czasowymi, wy-
sokim stopniem partykularyzmu, woluntaryzmu
1 mnogos$cig stron kontraktu;

— z pracy w ramach elastycznych form zatrudnienia
pracownicy sa raczej zadowoleni, ponosza réwniez
wzglednie wysokie koszty psychologiczne. Istnieje
istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy satys-
fakecja z pracy a kosztami psychologicznymi, obie
zmienne maja rozktad zblizony do normalnego.
Zalezno$¢ pomiedzy tymi zmiennymi jest dodat-
nia. Im wyzszy wiec wynik na skali koszty psycho-
logiczne, tym wyzszy wynik na skali satysfakcja
z pracy. Do$éwiadczanie satysfakeji z pracy jest nie-
rozerwalnie zwigzane z ponoszeniem kosztow psy-
chologicznych niezaleznie od formy zatrudnienia;

— wyniki wysokie w elastycznosci 1 asertywnosci
wskazujg na ich kluczowe znaczenie dla wykony-
wania pracy w warunkach zatrudnienia elastycz-
nego, jako niezbednych kompetencji spotecznych
dla sprawnego funkcjonowania. Zaobserwowano
istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy ela-
styczno$cig a asertywnoscia. Zalezno$¢ pomiedzy
elastycznoScia a asertywnoscia jest prostolinio-
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wa. Zmienna asertywno$¢ wyjasnia 36% wariancji
zmiennej elastyczno§é. Zalezno$é pomiedzy tymi
zmiennymi jest dodatnia i bardzo silna (Beta=.597).
Im wyzszy wynik na skali asertywno$c¢, tym wyzszy
wynik na skali elastycznosc;

— $rednie wyniki na skali postawy wobec pracy suge-
ruja brak pogardy wobec pracy w elastycznych for-
mach zatrudnienia, ale jednoczes$nie nie wskazuja
na protestanckie postawy wobec pracy, co jest ko-
rzystane dla postaw zwiazanych z godzeniem zycia
zawodowego 1 rodzinnego.

Podsumowujac, z uwagi na specyfike warunkéw za-
trudnienia elastycznego, niezbedne jest posiadanie
omawianych w artykule dyspozycji psychicznych sprzy-
jajacych sprawnemu funkcjonowaniu w tych formach.
Badanie predyspozycji zawodowych adekwatnych do
poszczegélnych form zatrudnienia stanowi wyzwanie
dla doradcow zawodowych 1 ekspertow rynku pracy, by
osiggnaé mozliwie najpelniejsze dopasowanie, nie tylko
do wykonywanej pracy — zawodu, ale przede wszystkim,
do formy zatrudnienia, ktora stawia cztowiekowi okre-
$lone wymagania.
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