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Abstract. The aim of the article is to present the attitudes of employees towards the practice of
flexible forms of work. Research has shown little optimistic attitude of employees to work in
these forms. The acceptance decreases with age and seniority, and it is lower among those who
have not yet been employed in the flexible forms of work.

Wprowadzenie. W gospodarce rynkowej rynek pracy postrzegany jest jako
miejsce zawierania transakcji pomigdzy kupujacymi prace (pracodawcy bedacy strong
popytowa rynku pracy) i sprzedajacymi — pracobiorcami reprezentujgcymi strong po-
dazowa rynku pracy®. Rozmiary tych transakcji (zapotrzebowanie ilociowe i jako-
Sciowe) zalezne sa zatem od popytu na site roboczg wyrazanego ,,liczbg wszystkich
miejsc pracy istniejagcych w gospodarce narodowej (obsadzone i wolne miejsca pra-
cy)”*! oraz od wielkosci i jako$ci zasobow pracy definiowanych jako liczba ludnosci
,.W wieku zdolno$ci do pracy i taka zdolno$¢ posiadajgca, ktora gotowa jest do podje-
cia pracy za oferowana ptace w okreslonym czasie, na danym rynku pracy”*.
W literaturze przedmiotu spotyka si¢ rozszerzong interpretacje¢ popytu na pracg (oferta
pracy), np. F. Corvers i J. Merikiill wyrdzniajg tzw. nowy popyt na pracg oraz odtwo-
rzeniowy popyt na pracg. W ujeciu pierwszym analizie poddaje si¢ antycypowane
zmiany zatrudnienia kategoryzowane wedlug zawodow i1 kwalifikacji, za$ drugi rodzaj
popytu ma zwigzek z mobilno$cig sity roboczej na rynku pracy wynikajaca z odptywu
| przemieszczania sie¢ pracownikow™.

40 E. Kwiatkowski, Ogdlna charakterystyka rynku pracy, [w:] E. Krynska, E. Kwiatkowski, Podstawy
wiedzy o rynku pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu £odzkiego, £.6dZ 2013, s. 11.

*I'D. Kotlorz (red.), Wspéiczesny rynek pracy. Wybrane problemy, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekono-
micznego w Katowicach, Katowice 2007, s. 14.

2 A. Dybata, Rynek pracy — teoria i realia. Wyniki z badar i analiz dla miasta Kielce, Wydawnictwo
Uniwersytetu Humanistyczno-Przyrodniczego Jana Kochanowskiego, Kielce 2010, s. 11.

B F. Cérvers, J. Merikiill, Classifications, data and models for European skill needs forecasting, A. Zu-
kersteinova, O. Strietska-Ilina, (eds.), Towards European skill needs forecasting, Office for Official
Publications of the European Communities, Luksemburg 2007, pp. 31-32; http://www.cedefop.europa.eu
[dostep: 13.09.2016].
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Stan zasobow pracy zdeterminowany jest wieloma zmiennymi, w tym realizowa-
nymi politykami, tj. polityka zatrudnienia i polityka rynku pracy. Celem realizacji
pierwszej z nich jest ,,oddziatywanie na ogélny poziom zatrudnienia W gospodarce”,
natomiast dzialania w ramach drugiej ,,nakierowane sa gtéwnie na rozwigzywanie pro-
bleméw strukturalnych rynku pracy i poprawie skutecznosci jego funkcjonowania”*.

Od poczatku transformacji spoteczno-ekonomicznej w Polsce zmieniata si¢ struk-
tura gospodarki, co implikowato zmianami popytu na prace, a w konsekwencji takze
zmianami w zatrudnieniu. Byt i nadal jest to wazy problem, bowiem nie dla wszyst-
kich chetnych wystarcza pracy. Stad tez w celu tworzenia nowych miegjsc pracy i/lub
,obdzielenia” praca wickszej liczby chcacych ja podjaé w polityce panstwa® definiuje
si¢ rozne dziatania, jak np. finansowanie aktywnych programéw rynku pracy czy tez
tworzenie regulacji prawnych dotyczacych stosunkéw oraz warunkow pracy i placy,
aw tym uelastycznienie rynku pracy rozumiane jako elastycznos¢ zatrudnienia, ela-
styczno$¢ czasu i organizacji pracy, elastyczno$¢ wynagrodzenia oraz elastyczno$é¢
podazy pracy. Trzy pierwsze rodzaje elastycznosci definiowane sg jako elastyczne
(atypowe, nietypowe, alternatywne) formy pracy. Dzialania podejmowane w ramach
wspomnianych programow adresowane sg do roznych beneficjentow w celu zwigk-
szenia ich aktywnos$ci na rynku pracy. Na przyktad do ludzi mtodych dedykowano
m.in. program Praca z EURES-em, ktorego celem byto wsparcie mtodych obywateli
UE w wieku 18-30 lat w znalezieniu pracy w innym panstwie Unii Europejskiej™.
Z kolei w kontekscie starzejacego si¢ spoleczenstwa interesujacy byt program Umowy
,»-przyjazne rodzinie”, w ktérym skupiano si¢ m.in. na fagodzeniu konfliktow petnio-
nych rél rodzicielskich i pracowniczych®’.

Elastycznos$¢ zatrudnienia przejawia si¢ nawigzaniem stosunku pracy w formie
odmiennej od zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu pracy i na czas nieokreslony.
Elastyczno$¢ czasowa oznacza mozliwosci wykonywania pracy w dowolnym, ale
uzgodnionym z pracodawca i niepowodujacym zaktocen w organizacji pracy i reali-
zowanych procesach pracy. Natomiast elastyczno$¢ wynagradzania oznacza jego
zmienno$¢ i dostosowanie wysokosci ptac do sytuacji na rynku pracy, rentownos$ci
przedsiebiorstwa oraz wydajnosci pracy™.

* 7. Wisniewski, Ewolucja polskiej polityki rynku pracy, [w:] Z. Wisniewski, K. Zawadzki (red.),

Aktywna polityka rynku pracy w Polsce w kontekscie europejskim, Wojewodzki Urzad Pracy w Toru-

niu — Uniwersytet Mikotaja Kopernika, Torun 2010, s. 15.

Polityka rynku pracy w Polsce, podobnie jak w pozostatych krajach UE, wynika m. in. z Europejskiej

Strategii Zatrudnienia  (zob. European Employment Strategy; www. ec.europa.eu [dostep

12.07.2016)), Strategii Lizborniskiej (zob. Work 2000. Status Report on New Ways to Work in the In-

formation Society, European Commission. 2000; http://www.etw.org [dostep: 11.08.2016] oraz w ob-

szarze spotecznym z Europejskiej Agendy Spolecznej (zob. Social Policy Agenda 2000, COM (200)

379; http: //europa.eu/legislation_summaries [dostgp:12.08.2016]).

*Your first EURES job — YfEj. 2012; https://ec.europa.eu [dostep: 29.08.2016].

*T Dex S., Families and work in the twenty — first century 2003; www.jrf.org.uk [dostep: 30.08.2016].

* Zob. E. Kwiatkowski, P. Wiodarczyk, Wphw rodzajéw uméw o prace na elastyczno$é zatrudnienia
wzgledem PKB i plac realnych w krajach OECD w latach 2002-2011, ,,Acta Universitatis Lodzien-
sis. Folia Oeconomica” 2014, Nr 3 (303), s. 23—-44; Z. Hajn, Elastyczno$¢ popytu na prace w Polsce.
Aspekty prawne, [w:] E. Krynska (red.), Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na
prace w Polsce, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2003, s. 90; B. Kalinowska, Elastyczne
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Zalozenia badawcze. W kontekScie postrzegania elastycznych form pracy jako
jednego ze sposobow na zwigkszenie liczby miejsc pracy, obnizenia stop bezrobocia
i poprawy jakosci zycia poprzez zwigkszenie mozliwosci lepszego taczenia pracy
zawodowej z zyciem osobistym, waznym jest rozeznanie nastawien pracownikow do
wykonywania pracy w nietypowych formach. Ch¢é poznania akceptacji podejmowa-
nia zatrudnienia w tych formach byta inspiracjg do podjecia badan, ktorych celem byta
identyfikacja nastawien pracownikow wobec wykonywania pracy w elastycznych
formach. Przedmiotem badan byly opinie pracownikéw o swoich nastawieniach wo-
bec atypowej pracy, a podmiotami badan pracownicy oraz organizacje zarejestrowane
w wojewddztwie warminsko-mazurskim.

Problem badawczy sformutowano w nastgpujacym pytaniu: jakie sa nastawienia
pracownikéw wobec wykonywania pracy w elastycznych formach? W $wietle przyje-
tego celu oraz problemu badawczego sformutowano nastgpujgca hipoteze: pracownicy
zatrudnieni w organizacjach wojewodztwa warminsko-mazurskiego wyrazaja kry-
tyczny stosunek wobec podejmowania pracy w atypowych formach.

W badaniach zastosowano metode sondazu diagnostycznego. Technikg badawcza
byly badania ankietowe, a narzgdziem kwestionariusz ankiety wtasnego opracowania.
Kwestionariusz ten rozprowadzono w 260 instytucjach®’. Zastosowano losowanie
warstwowe, w ktorym odpowiednikami warstw byly wszystkie powiaty w wojewddz-
twie. Z tego tez wzgledu zadbano, aby rozmieszczenie diagnozowanych podmiotow
w powiatach miato charakter proporcjonalny. W kazdej warstwie podmioty dobierano
W sposob losowy, a ich minimalng liczbe w danym powiecie ustalono proporcjonalnie
do ich procentowego udziatu w catej populacji zarejestrowanych podmiotow.

Wsrod badanych organizacji dominowaly podmioty prywatne (82,3% ogoétu dia-
gnozowanych), gtownie z branz rolnictwo i le$nictwo, przemyst i budownictwo oraz
handel, naprawa, transport i gospodarka magazynowa (po okoto 30% ogotu diagno-
zowanych). W przewadze byly to podmioty dos§wiadczone w swojej dzialalnosci (60%
ogbéhu diagnozowanych funkcjonowato na rynku powyzej 10 lat). Co trzeci z nich
dziata przede wszystkim na rynku lokalnym, a co czwarty na rynku krajowym.
W strukturze badanych przewazaly podmioty, w ktorych zatrudniano od 10 do 49
pracownikow (45% z 260 diagnozowanych).

W badanych podmiotach pracowato tacznie 23 297 pracownikow, z ktérych re-
spondentami zostato 2338 osob. Wielkos¢ ta wynikata z przyjgtego zatozenia, ze li-
czebno$¢ respondentéw bedzie zalezna od wielkosci badanego podmiotu, tj. w mikro
— 3 osoby, w matych — 10 0s6b, w srednich — 20 0s6b i w duzych — 30 ankietowanych

formy zatrudnienia i organizacji pracy w przedsigbiorstwie, [w:] W. Jarmotowicz (red.), Gospodaro-
wanie pracq we wspolczesnym przedsigbiorstwie. Teoria i praktyka, Wydawnictwo — Forum Nau-
kowe, Poznan 2007, s. 194; Towards Common Principles of Flexicurity: More and better jobs
through flexibility and security, COM 359, Communication from the Commission to the European
Parliament, The Council, The European Economic and Social Committee and the Committee of the
Regions. Commission of the European Communities, Brussels 2007, pp. 4-5, eur — lex.europa.eu
[dostep: 12.10.2016].

Reprezentatywnos$¢ liczby podmiotéw (przy poziomie ufnosci = 95% i dopuszczalnym bledzie
= 0,07) obliczono wedtug formuty stosowanej przez Instytut ,Partner in business strategies” (po-
przednia nazwa Instytutu to Pracownia Badan Spotecznych).
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pracownikow. Ze struktury 260 podmiotow wyznaczonych do badania, kategoryzo-
wanych wedlug wielko$ci zatrudnienia, wynikato, Zze mozna byto otrzymaé maksy-
malnie 3557 kwestionariuszy. W rzeczywistosci otrzymano 2338 poprawnie wypet-
nionych, co stanowito 65,7% mozliwych do otrzymania.

Respondentow kategoryzowano wedhlug ptci, wieku, poziomu wyksztaltcenia, sta-
zu pracy, formy zatrudnienia oraz petnionej funkcji. Uogolniajgc charakterystyke bio-
racych udzial w badaniu, mozna stwierdzi¢, ze w przewadze byly osoby w wieku pro-
dukcyjnym (53,7% ogoétu diagnozowanych), dobrze wyksztalcone (45,9% ukonczyto
studia wyzsze) oraz do$wiadczone zawodowo (41,7% pracuje W zawodzie powyzej
dziesieciu lat). Blisko co piaty znich (17,2%) petni funkcj¢ kierownicza. Niespelna
potowa respondentow (46,2%) jest zatrudniona w pelnym wymiarze czasu pracy,
a pozostali w innych formach, w tym 21,9% na umowe o prace na czas nieokreslony.
Wsrod ankietowanych nieznacznie przewazaty kobiety (1268 o0séb —54,2% ogoétu
respondentow).

Wyniki badan. Atrakcyjno$é postrzegania i podejmowania pracy w elastycz-
nych formach zdeterminowana jest wieloma zmiennymi, wsrod ktorych istotne zna-
czenie ma ogodlna wiedza o tych formach. Respondenci wyrazali opinie o poziomie
swojej wiedzy w pieciostopniowej skali, w ktorej poziom ,,1” oznaczal ocen¢ najniz-
sza, a ,,5” — ocen¢ najwyzsza. Stan wiedzy o atypowych formach pracy nalezy uznaé
za niezadowalajacy, bowiem oceny na poziomach od ,,1” do ,,3” oznaczajace catkowi-
ty brak wiedzy lub wiedz¢ bardzo uboga (,,cos” tam styszeli o tych koncepcjach pra-
¢y, ale szczegotow nie znajg) byty w wigkszosci (na temat elastyczno$ci zatrudnienia —
59,9% ogotu ankietowanych, elastycznosci czasu pracy — 55,7% ankietowanych oraz
elastyczno$ci wynagrodzen — 60,1% respondentow).

Poziom wiedzy o elastycznych formach pracy powinien wzmacnia¢ pozytywne
nastawienia do mozliwosci zatrudniania w tych formach na konkretnych stanowiskach
pracy, przy ktorych pracuja ankietowani. Uzyskane w tym zakresie rezultaty przed-
stawiono na rysunku 1. Wigkszo$¢ pracownikow bioracych udziat w badaniu stwier-
dzita, ze zadania na ich stanowiskach pracy moga by¢ wykonywane we wszystkich
trzech formach elastyczno$ci pracy (42,4% — atypowe zatrudnienie, 45,4% — atypowy
czas pracy, 42,8% — atypowe wynagrodzenie). Odpowiedzi negatywne zgtosito okoto
30% ogotu badanych, pozostali za$ nie mieli na ten temat zdania.

Respondentoéw poproszono takze o wyrazenie opinii na temat akceptacji wyko-
nywania przez nich samych pracy w elastycznych formach. Otrzymane rezultaty ze-
stawiono w tabeli 1. Na podstawie danych zestawionych w tabeli mozna stwierdzié, ze
wsrdd tych, ktorzy nie widza mozliwosci wykonywania pracy w elastycznych formach
zatrudnienia, byly przede wszystkim osoby wykonujace funkcje kierownicze — 36,2%
wskazan, przy 31,9% wskazan pracownikoéw niebedgcych kierownikami. Jednoczesnie
co czwarty z jednej i drugiej grupy bytby zainteresowany zatrudnieniem w tej formie.
Osoby legitymujace si¢ wyzszym wyksztalceniem w mniejszym stopniu niz osoby
z wyksztatceniem $rednim, widza mozliwosci elastycznego zatrudniania na swoich
stanowiskach (odpowiednio 37,3% 129,8% wskazan). Natomiast zaledwie co piaty
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z nich (wskazania na poziomie 22,5%) bylby zainteresowany nawigzaniem stosunku
pracy w tej formie.

Rys. 1. MozliwoSci stosowania elastycznych form pracy w badanych podmiotach

Zrddlo: badania wlasne.

Réznicowanie odpowiedzi zanotowano takze w kontek$cie wieku i stazu pracy
ankietowanych. Otrzymane rezultaty upowazniajg do stwierdzenia, ze wraz z wiekiem
I stazem pracy maleje widzenie mozliwosci wprowadzenia elastycznych form zatrud-
niania. W kategorii wieku pracownikéw odpowiedzi nie wynosity 29,0% wsrod pra-
cownikoéw najmtodszych, 33,3% — pracownikéw w wieku srednim oraz 39,8% wsrod
pracownikow majacych 50 iwigcej lat zycia. Podobng proporcje zdiagnozowano
W odniesieniu do stazu pracy. W wyr6znianych czterech przedziatach stazu uzyskano
wskazania 26,7%, 32,8%, 34,9% oraz 42,0%. W analizowanych podzbiorach bada-
nych zaledwie co piagty deklarowat zainteresowanie pracg w tej formie elastycznosci.

Mniej optymistycznie, co do mozliwosci wprowadzania elastycznych form za-
trudniania na konkretnych stanowiskach pracy, wypowiadatly sie osoby, ktore nie
sg zatrudnione w takiej formie. I tak, zatrudnieni na czas nieokreslony i w pelnym
wymiarze czasu pracy udzielili odpowiedzi nie — odpowiednio 34,5% oraz 39,5%.
Natomiast ci z ankietowanych, ktérzy pracuja w tych formach, odpowiadali nie na
poziomie 18,7% — zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy, 27,4% -
zatrudnieni na czas okre$lony oraz 13,1% — zatrudnieni na umowy cywilnoprawne.
Najwieksze zainteresowanie praca w tej formie zgtosili zatrudnieni na umowy cywil-
noprawne (38,5% wskazan) oraz pracujacy w niepelnym wymiarze (28,5% wskazan).
Wsrdéd pozostatych niespeilna co piaty deklarowal zainteresowanie zatrudnieniem
W elastycznych formach.

W mniejszym zakresie widza mozliwosci elastycznej pracy na swoich stanowi-
skach osoby zatrudnione w instytucjach publicznych. Odpowiedzi nie udzielito 42,8%
Znich przy 30,1% osob pracujacych w podmiotach prywatnych. Jednocze$nie w tych
pierwszych najmniejszy odsetek (15,0%) ze wszystkich diagnozowanych pracownikoéw
deklarowat zainteresowanie pracg w elastycznym zatrudnieniu. Mniej odpowiedzi nie
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udzielili takze pracownicy zatrudnieni w podmiotach dziatajacych w branzy handel,
naprawy, transport i gastronomia (26,8% wskazan, przy na przyktad 35,7% w branzy
przemyst i budownictwo). Jednoczesnie tylko co piaty (wskazania na poziomie 20,0 —
22,0%) zglaszat zainteresowanie wykonywaniem pracy w elastycznym zatrudnieniu.

Odnotowano réwniez zalezno$¢ migdzy widzeniem mozliwosci wprowadzenia
elastycznych form zatrudniania a latami funkcjonowania konkretnego podmiotu. Oka-
zalo si¢, ze wraz ze wzrostem ,,dojrzatosci” firmy zatrudnieni w nich pracownicy
W mniejszym stopniu wskazujg na przedmiotowe mozliwosci. Mozliwosci zatrudnie-
nia w elastycznych formach nie widzi 24,6% pracownikéw z podmiotéw dziatajacych
do 5 lat, 28,9% —od 6 do 10 lat, 33,1% —od 11 do 20 lat oraz 40,7% w podmiotach
dziatajacych 20 i wigcej lat. Stwierdzono jednocze$nie, ze pte¢ respondentow, wiel-
ko$¢ podmiotu oraz terytorialny zakres dziatania nie réznicowaly istotnie odpowiedzi
0 mozliwosciach wprowadzania elastycznych form zatrudniania na stanowiskach, przy
ktorych pracuja ankietowani. Odnotowano takze deklarowanie elastycznego zatrud-
nienia na poziomie 20,0-21,0%, ito niezaleznie od rodzaju badanego podmiotu
(z wytaczeniem wyzej wzmiankowanej 15,0% deklaracji w instytucjach publicznych).

Kolejnym szczegotowo analizowanym zagadnieniem byly elastyczne formy cza-
su pracy. Okazalo si¢, ze niespelna jedna trzecia respondentow kategoryzowanych
niezaleznie od osobowych kryteriow podziatu, jak i rodzajow podmiotow, w ktorych
pracujg, widzi mozliwosci wykonywania pracy w tej formie na swoim stanowisku.
Najwiecej takich mozliwosci wskazywaly osoby zatrudnione na umowy cywilno-
prawne oraz petnigcy funkcje kierownicze (odpowiednio 38,5% i 31,9% wskazan). Po
okoto 50,0% ankietowanych ztych dwoch grup deklarowato wykonywanie pracy
w omawianej formie (odpowiednio 51,5% i 49,1% wskazan).

Blisko co trzeci zatrudniony w podmiocie prywatnym widzi mozliwo§¢ wprowa-
dzenia elastycznej organizacji czasu pracy na swoim stanowisku. Takze blisko potowa
Znich (48,2% ogolu zatrudnionych) wyrazitaby zgod¢ na prace w omawianej formie.
Wyraznie odmienne rezultaty odnotowano ws$rdd respondentdw zatrudnionych
w instytucjach publicznych. Okazato si¢, Ze niespelna co piaty znich (18,7% ogotu)
widzi mozliwosci pracy w elastycznym czasie na swoim stanowisku, a co trzeci (35,8%
wskazan) przyjalby prace w tej formie. Zroznicowane odpowiedzi, cho¢ w mniejszym
stopniu, zdiagnozowano ze wzgledu na ple¢ respondentow. Mniejsze mozliwosci
i mniejsza akceptacj¢ pracy w analizowanej formie widza kobiety (odpowiednio 26,3%
i 42,5% wskazan), niz mezczyzni (odpowiednio 30,1% i 42,5% wskazan).

Praktyki 1 nastawienia pracownikow wobec atypowych form wynagrodzen to ko-
lejny obszar szczegdtowych dociekan badawczych. W tych kwestiach odnotowano
zroznicowane odpowiedzi. Mozliwosci wprowadzenia na swoich stanowiskach pracy
elastyczno$ci wynagrodzen widza przede wszystkim osoby zatrudniane w formie
umow cywilnoprawnych (37,7% wskazan) oraz petnigce funkcje kierownicze (34,2%
wskazan). Wsrdd tych pracownikow odnotowano takze najwyzszy odsetek zgody na
wynagradzanie w elastycznej formie. Do tej formy wynagradzania bardziej optymi-
stycznie podchodza mezczyzni niz kobiety (odpowiednio 32,1% i23,2% wskazan).
W podobnej proporcji wyrazano zgode na elastyczne wynagradzanie (odpowiednio
47,9% 1 37,1% wskazan).
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Tabela 1. Akceptacja elastycznych form pracy

% odpowiedzi nt. elastycznych form
Kryterium podziatu respondentéw* zatrudnienia | czasu pracy | wynagradzania | Liczba
m** g** m** g** m** g** respon-
dentéw
Pleé kobieta 32,1 22,3 | 263 | 42,5 23,2 37,1 1270
mezczyzna 33,5 20,9 | 30,1 47,1 32,1 479 1068
Poziom wy- | wyZsze 37,3 228 |1 293 | 475 27,2 41,2 1072
ksztalcenia | $rednie 208 | 223 | 28,1 | 427 | 268 | 422 953
niepeiny wymiar 200 | 237|293 | 444 | 280 | 2 123
czasu
Forma za- pelny yvymiar czasu 33,3 21,1 | 273 45,1 27,4 41,1 1079
trudnienia czas nieokreslony 39,8 17,9 | 26,2 40,9 24.4 394 513
czas okreslony 18,7 28,5 | 40,7 48,0 32,5 43,1 365
umowa cywilno- 395 | 213 | 248 | 422 | 263 | 3% 130
prawna
15-29 lat 27,4 18,1 | 249 | 46,3 23,3 39,2 792
Wiek 3049 lat 34,5 17,9 | 29,0 | 46,0 27,9 45,8 1267
50 i wiecej lat 13,1 | 385 | 385 | 515 | 37,7 | 577 279
do 5 lat 26,7 | 238 | 294 | 445 | 283 | 44,1 769
Sta pracy od 6 do 10 lat 328 | 20,9 | 28,1 | 46,1 | 26,6 | 434 594
od 11 do 20 lat 349 | 21,1 | 27,2 | 44,0 28,0 40,7 639
powyzej 20 lat 42,0 18,8 | 26,2 | 42,9 23,2 36,0 336
Stanowisko tak 36,2 264 | 31,9 49,1 34,2 48,1 401
kierownicze |nie 31,9 246 | 27,3 437 25,7 40,7 1937
Forma wla- prywatna 30,1 23,5 | 31,7 482 30,0 46,0 1551
snosci publiczna 42,8 150 | 18,7 35,8 17,7 26,9 327
Branza przemyst i budown. 35,7 21,6 | 30,8 45,6 27,6 49,6 445
handel, naprawa, ... 26,8 23,7 | 31,8 51,4 32,0 445 553
Liczba za- mikro 31,6 20,0 | 28,8 47,0 323 49,1 285
trudnionych |mate 28,6 | 22,1 | 31,0 | 46,0 | 284 | 43,9 839
$rednie 39,9 17,5 | 243 | 43,7 20,3 33,1 481
duze 333 31,9 | 34,1 49,5 34,1 49,5 273
Lata dzialal- |do 5 lat 24,6 26,5 | 30,0 47,7 28.5 22,4 260
nosci od 6 do 10 lat 289 | 189 | 30,0 | 480 | 31,1 | 489 544
od 11 do 20 lat 33,1 | 232 | 30,8 | 46,6 | 28,7 | 430 595
powyzej 20 lat 40,7 | 21,5 | 257 | 424 22,3 35,1 479
Terytorialny |lokalny 32,0 | 22,6 | 28,1 | 457 25,5 38,9 694
zakres dzia- | regionalny 323 20,7 | 33,1 47,8 30,7 43,8 251
lania krajowy 30,1 | 21,9 | 31,0 | 469 | 289 | 287 561
krajowy 379 | 21,8 | 26,9 | 444 28,2 48,4 372
+ zagraniczny

* pominigto mato liczne podzbiory respondentdéw, np. z wyksztatceniem zawodowym — 27 0s6b czy tez
zatrudnionych na okres probny — 26 0s6b;

**,m” — mozliwoséci wprowadzenia elastycznych form pracy na danym stanowisku (w kolumnie zatrud-
nienia odpowiedzi nie, w pozostatych kolumnach odpowiedzi tak);

,»d” — deklaracja zatrudnienia w danej formie elastycznej pracy (we wszystkich formach odpowiedzi tak).

Zrodto: badania whasne.
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Szczegotowe analizy wykazaly takze, iz wiek i staz pracy respondentdéw réznicu-
je ich odpowiedzi, tzn. wraz ze wzrostem obydwu parametrow maleje odsetek tych,
ktérzy widzg takie modyfikacje wynagrodzen za wykonywang prace (wskazania pozy-
tywne od 28,3% ws$réd najmlodszych wiekiem istazem pracy do 23,2% wska-
zan pracownikdw najstarszych — 50 i wigcej lat zycia oraz z ponad 20-letnim stazem
pracy). Ci sami pracownicy w najnizszym stopniu akceptujag wprowadzenie omawia-
nej formy wynagradzania (zmiany wskazan od 44,2% u najmtodszych pracownikow
do 36,0% u najstarszych wiekiem i stazem). Blisko co trzeci zatrudniony (30,0%
wskazan) w podmiocie prywatnym widzi mozliwo$¢ elastycznosci wynagrodzen na
swoim stanowisku pracy, a prawie potowa z nich (46,0% wskazan) nie widzi prze-
szkod do otrzymywania wynagrodzen w tej formie. Wyraznie mniej korzystne nasta-
wienia odnotowano wsrdd pracownikow zatrudnionych w instytucjach publicznych.
Mozliwo$ci wprowadzenia elastycznego wynagradzania widzi zaledwie 17,7%, a co
czwarty (26,9% wskazan) wyrazilby zgode na elastyczno$¢ wynagrodzen za wykony-
wang prace.

Uogolniony obraz deklaracji o osobistej akceptacji zatrudnienia w omawianych
trzech formach elastyczno$ci pracy przedstawiono na rysunku 2. Szczegoétowa analiza
danych empirycznych upowaznia do stwierdzenia, ze Ci, ktorzy widzieli mozliwosci
stosowania elastycznych form pracy na swoich stanowiskach (991 oséb z 2338 dia-
gnozowanych wskazywato elastyczne formy zatrudniania, 1061 — elastyczne formy
organizacji czasu pracy oraz 1000 — elastyczne formy wynagradzania), sami juz nie-
koniecznie chcieliby by¢ pracobiorcami zatrudnionymi w tych formach. Wielkosci
prezentowane na rysunku ukazujg najwigksza akceptacje wykonywania pracy w ela-
stycznej formie organizacji czasu pracy (63,3% wskazan), nastgpnie w elastycznej
formie wynagradzania (65,1% wskazan), a najnizsza akceptacj¢ odnotowano w odnie-
sieniu do elastycznych form zatrudniania (52,0% wskazan).

Rys. 2. Deklaracje zatrudnienia w elastycznych formach pracy

Zrodlo: badania wlasne.
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Hierarchia waznosci tych odpowiedzi wydaje si¢ zasadna. Najnizsza akceptacja
form zatrudniania (nawigzania stosunku pracy) moze wynikaé¢ z powszechnie kryty-
kowanych przez srodowiska pracownicze tzw. ,,umow $mieciowych”, ktore w opinii
pracownikéw postrzegane sa jako tatwiejsze mozliwosci zwalniania pracownikow.
W omawianej hierarchii akceptowania elastycznych form pracy pierwsza pozycje
zajeto wykonywanie pracy w niepelnym wymiarze czasu.

Podsumowanie. Celem badan bylo poznanie nastawien pracownikow wobec pra-
cy w elastycznych formach. Cel ten zrealizowano w oparciu o samooceng osob za-
trudnionych w 260 podmiotach zlokalizowanych w wojewodztwie warminsko-ma-
zurskim. Zebrany material empiryczny pozytywnie zweryfikowat postawiona hipoteze¢
oraz upowaznia do sformutowania czterech zasadniczych wnioskow:

— wigkszos$¢ respondentéw uwaza, ze zadania zawodowe na ich stanowiskach pracy moga
by¢ wykonywane przez osoby zatrudnione w elastycznych formach pracy. Odsetek tak
twierdzacych maleje w przypadkach, gdyby to oni sami mieliby by¢ zatrudnieni
w atypowych formach;

— nie widzg mozliwosci wykonywania swoich zadan w atypowych formach gtéwnie osoby
zajmujace stanowiska kierownicze i legitymujace si¢ wyzszym wyksztatceniem. Stan ten
jest trudny do zinterpretowania, bowiem ten sam podzbior respondentdow chce mie¢ jedno-
czesnie wigksza elastyczno$¢ czasu pracy. Zdiagnozowany stan jest pewnym zaskocze-
niem, gdyz wydaje sie, ze od tej kategorii pracownikow mozna oczekiwa¢ wickszej wiedzy
o atypowych formach pracy i wigckszej elastycznosci w jej organizowaniu i wykonywaniu.
Z drugiej strony brak akceptacji zatrudnienia w tych formach pracy moze wynika¢ z tego,
ze wymienione osoby oczekuja pewnych ,,przywilejow” (np. pewno$¢ pracy, szersze
$wiadczenia socjalne) z samego faktu posiadania wyzszego wyksztalcenia i petnionej roli
organizacyjnej;

— akceptacja zatrudnienia w elastycznych formach maleje wraz z wiekiem i stazem pracy
ankietowanych. Jest takze mniejsza wsrod zatrudnionych w organizacjach publicznych oraz
wsrod tych, ktorzy dotychczas nie pracowali w tych formach;

— kobiety w wigkszym stopniu niz mezczyzni cenig sobie ustabilizowane formy pracy, tj.
stalg pracg (na czas nieokres$lony), w statych wymiarach i organizacji czasu pracy, a takze
stato§ci wynagrodzenia.
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