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Wspdtczesne gospodarki stajg w obliczu
nowych zjawisk ekonomicznych, wymuszajq-
cych zmiang dotychczasowego modelu prawa
pracy. Powszechny proces globalizacji i inter-
nacjonalizacji, a takze dynamiczny rozwdj
technologii i teleinformatyki, sklaniajq do
poszukiwania determinant poprawiajgcych
konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw.

Na przelomie XX i XXI w. coraz czesciej
odchodzi si¢ od modelu tradycyjnego zatrud-
nienia, czyli wykonywania pracy w ramach
stosunku pracy miedzy pracownikiem
a zatrudniajgcym go pracodawcq, zawartego
na podstawie bezterminowej umowy o prace,
w stalych godzinach, wedlug powszechnie
obowigzujgcych norm pracy, najczesciej
Swiadczonej w siedzibie i pod kontrolg pra-
codawcy. Coraz wigkszq popularnosciq na
rynku pracy cieszq si¢ elastyczne (niety-
powe) formy zatrudnienia, ktore obejmujg
zatrudnienie nieregulowane umowq o prace,
zatrudnienie na czas okreslony, w niepetnym
wymiarze, w nieregularnym czasie, a takze
poza siedzibg pracodawcy.

Rozwdj elastycznych form zatrudnie-
nia jest jednym z najwazniejszych zjawisk
na rynku pracy we wszystkich krajach Unii
Europejskiej w ciggu ostatnich trzech dekad.
Przyjmuje sig, ze odgrywa ono wiodgcq role
w uelastycznieniu rynku pracy. Z tego tez
wzgledu w artykule, po krotkim wprowadze-
niu, zdefiniowano alternatywne formy zatrud-
nienia, nastgpnie omowiono najwazniejsze
rodzaje elastycznych form zatrudnienia oraz
ich podstawowe wady i zalety. Podsumowa-
nie rozwazan i wazniejsze wnioski koriczg
niniejszy artykut.

1. Wstep

Elastyczno$¢ rynku pracy moze miec
charakter mikro- i makroekonomiczny.
Elastyczno$¢ makroekonomiczna oznacza
sposdb dochodzenia rynku pracy do row-
nowagi w skali makroekonomicznej, pod-
czas gdy elastyczno§¢ mikroekonomiczna

pojmowana jest przede wszystkim jako
zdolno§¢ dostosowawcza przedsigbiorstw
w zakresie polityki personalnej oraz zaspo-
kojenia potrzeb konsumpcyjnych, oséb
zaréwno pracujacych, jak i poszukujacych
pracy (WiSniewski 2001).

Elastyczno$¢ rynku pracy obejmuje ela-
styczno$¢ zatrudnienia, czasu pracy, wyna-
grodzen i podazy pracy. Jednak w artykule
skoncentrowano si¢ wylacznie na elastycz-
noSci popytu na pracg, czyli elastycznosci
zatrudnienia. Przedmiotem analizy beda
nietypowe formy zatrudnienia, ktére wpi-
suja si¢ w koncepcje przejSciowych rynkow
pracy (transitional labour markets) oraz
nowy paradygmat polityki rynku pracy,
oparty na zasadzie flexicurity. Zasada ta
polega na taczeniu niestandardowych form
zatrudnienia z zapewnieniem bezpieczen-
stwa socjalnego. Wedlug opinii Komitetu
ds. Ekonomiczno-Spotecznych UE jest
ona kluczowym i trwalym elementem tzw.
nowej ekonomii.

Struktura artykutu jest nastepujaca. Po
krotkim wprowadzeniu zdefiniowano alter-
natywne formy zatrudnienia, nast¢pnie
oméwiono najwazniejsze rodzaje elastycz-
nych form zatrudnienia oraz ich podsta-
wowe wady i zalety. Podsumowanie rozwa-
zah i wazniejsze wnioski koficza niniejszy
artykut.

2. Pojecie elastycznych form
zatrudnienia

Na przetomie XX i XXI w. z jednej
strony — wzrasta niepewno$¢ na rynku
pracy, z drugiej za§ — coraz mniej ludzi
postrzega sama prac¢ w kategoriach nada-
wania sensu zycia. Na rynku pracy coraz
czesciej odchodzi si¢ od modelu trady-
cyjnego zatrudnienia, czyli wykonywania
pracy w ramach stosunku pracy miedzy
pracownikiem a zatrudniajacym go praco-
dawca, zawartego na podstawie beztermi-
nowej umowy o prace, w statych godzinach,
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wedlug powszechnie obowiazujacych norm
pracy, najczesciej Swiadczonej w siedzibie
i pod kontrola pracodawcy. Coraz wigk-
sza popularno$cia na rynku pracy ciesza
si¢ elastyczne (nietypowe) formy zatrud-
nienia, ktore obejmujg zatrudnienie nie-
regulowane umowa o pracg, zatrudnienie
na czas okreSlony, w niepelnym wymiarze,
w nieregularnym czasie, a takze poza sie-
dziba pracodawcy. Nalezy w tym miejscu
nadmienié, ze z elastycznymi (alternatyw-
nymi, niestandardowymi) formami zatrud-
nienia SciSle wiaze si¢ elastyczno§¢ czasu
pracy, czyli jego niestandardowe rozklady.
Niekiedy wystepuja nawet trudnosci odrdz-
nienia ich od elastycznych form zatrudnie-
nia, np. praca w niepetnym wymiarze czasu
bywa zaliczana do jednych i drugich form
(Zalega 2008a: 749).

Nietypowe formy zatrudnienia pojmo-
wane s z jednej strony jako zatrudnienie
pracownicze, z drugiej — jako zatrudnie-
nie niepracownicze. Z pierwszym przy-
padkiem mamy do czynienia wowczas, gdy
przez nawiazanie stosunku pracy, pracow-
nik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy
okreSlonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem, a pracodawca
do zatrudnienia pracownika za wynagro-
dzeniem i dotyczy uelastycznienia czasu
pracy, np. pracy w niepelnym wymiarze lub
miejsca pracy (Bak 2006: 4). Z kolei drugi
sposdb pojmowania elastycznych form
zatrudnienia dotyczy sytuacji, gdy zatrud-
nienie ma miejsce na innej podstawie niz
stosunek pracy i oznacza Swiadczenie pracy
w ramach stosunku prawego, ktory jest
regulowany gléwnie przez przepisy prawa
cywilnego lub administracyjnego (Encyklo-
pedia... 2002: 814).

Rozwo6j atypowych (niestandardowych,
alternatywnych, elastycznych) form zatrud-
nienia jest jednym z najwazniejszych zjawisk
na rynku pracy w krajach Unii Europejskiej
w ciagu ostatnich trzech dekad. Przyjmuje
si¢, ze odgrywa ono wiodaca role w uela-
stycznieniu rynku pracy (Treu 1992: 501).

Nalezy jednak zauwazyC, ze obecnie,
z uwagi na rozprzestrzenienie si¢ roznych
form pracy nietypowej, nazwa ta staje si¢
coraz mniej adekwatna dla wigkszoSci
z nich. Zatrudnienia niestandardowego
dotycza takze inne nazwy, wskazujace
dalsze cechy objetych nim form zarobko-
wania. Cze¢sto méwi si¢ o peryferyjnym
(peripheral) lub drugorzednym (secondary)
rynku pracy, ktory jest tak naprawde forma

posrednia mi¢dzy pelnowymiarowym i bez-
piecznym zatrudnieniem na rynku pierwot-
nym (primary) a bezrobociem (Hajn 2002:
57). Z uwagi na niska ochron¢ socjalng
pracy wielu ekonomistow elastyczne formy
zatrudnienia okre§la mianem ,pracy nie-
pewnej” lub ,,ryzykownej”, za$ pojecia takie
jak ,elastyczno$¢ zatrudnienia” (employ-
ment flexibility) i ,,niepewno$¢ zatrudnienia”
(employment insecurity) traktuje czgsto jako
dwie strony tego samego medalu (Standing
1997: 19).

3. Podstawowe rodzaje atypowych
form zatrudnienia

Najbardziej korzystny dla pracownika
jest tradycyjny model wykonywania pracy,
polegajacy na tym, ze praca wykonywana
jest na podstawie stosunku pracy migdzy
pracownikiem a zatrudniajacym go praco-
dawca, jaki zawarty jest na podstawie bez-
terminowej umowy o prace i wykonywany
w pelnym wymiarze czasu pracy, ktory
obejmuje dobowe i tygodniowe normy
czasu pracy, w statych godzinach i w usta-
lonym miejscu. Z kolei do elastycznych
form zatrudnienia zaliczy¢ mozna: prace
na podstawie umow terminowych, nieod-
platne oddanie pracownika do dyspozycji
innego pracodawcy, pracg tymczasowa (za
posrednictwem agencji tymczasowej), pracg
na wezwanie, dorywcza, teleprace, samoza-
trudnienie, a takze job sharing, work sharing
czy job rotation (Zalega 2008b: 18).

Umowy na czas okre§lony! zawierane
sa w celu wykonania zadaf ograniczonych
w czasie i rozwigzuje si¢ je z uplywem ter-
minu, na jaki zostaly zawarte. Specyficzna
forma elastycznego zatrudnienia sa umowy
terminowe, ktére obejmuja umowy na czas
okreSlony, na czas wykonywania okreslonej
pracy oraz na czas probny.

Umowy na czas okreslony, ktorych czas
trwania jest ograniczony, ulegajg rozwigza-
niu w razie ziszczenia si¢ pewnych obiek-
tywnych faktéw ustalonych na poczatku
w tej umowie, takich jak: wystapienie okre-
Slonego zdarzenia czy wykonanie okre-
Slonego zadania. Czas trwania tej umowy
jest okreslony przez strony, najczesciej
przez wskazanie daty koficowej lub czasu,
na jaki zostala zawarta. Szczeg6lng posta-
ciag umowy na czas okreSlony jest umowa
na zastepstwo, ktora moze by¢ zawierana
w razie koniecznoSci zast¢pstwa pracownika
w czasie jego usprawiedliwionej nieobecno-
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Sci w pracy na okres obejmujacy czas tej
nieobecnosci. Z kolei umowa o prace na
czas wykonywania okre§lonej pracy zawie-
rana jest wowczas, gdy strony chca ograni-
czy¢ w czasie jej trwanie, jednakze w chwili
zawierania umowy nie moga precyzyjnie
okresli¢ czasu jej obowigzywania. Umowa ta
znajduje zastosowanie glownie przy wyko-
nywaniu prac, ktdre nasilaja si¢ w pewnych
okresach, np. likwidacja przedsigbiorstwa,
sporzadzanie bilanséw, remonty. Nalezy
w tym miejscu zaznaczy¢, ze ze wzgledu na
to, iz podstawowym celem umowy na czas
wykonywania okre§lonej umowy jest wyko-
nanie dokfadnie sprecyzowanej pracy, dla-
tego zbliza to ja do cywilnoprawnej umowy
o dzieto. Natomiast umowa o pracg na czas
probny moze poprzedzaé zarowno umowe
na czas okre$lony, jak i na czas wykonywa-
nia okre§lonej pracy. Podstawowym celem
umowy o prac¢ na czas probny jest wza-
jemne sprawdzenie si¢ stron, najczesciej
w celu wyprébowania potencjalnego pra-
cownika. Umowa ta moze by¢ zawierana
jednorazowo na czas nieprzekraczajacy
3 miesiecy.

Umowy na czas terminowy w 2007 r. naj-
czedciej zawierane byly w Hiszpanii (32,6%
zatrudnionych ma umowy na czas okre-
Slony) i Portugalii (21,3%) z uwagi na
dobrze rozwinigty przemyst turystyczny,
ponadto w Polsce (27,4%), w Stowenii
(17,1%), w krajach skandynawskich, gtow-
nie w Szwecji (16,8%) i Finlandii (15,9%),
a takze w Holandii (15,4%), w Niemczech
(14,7%), w Szwajcarii (13,7%) i we Francji
(13,5%). Natomiast najmniej pracownikow
korzystato z tej formy zatrudnienia w Sto-
wacji (5,2%), na Litwie (4,8%), na Malcie
(4,1%), w Islandii (3,1%), w Estonii (2,7%)
oraz w Rumunii (2,4%).

Specyficzng forma elastycznego zatrud-
nienia jest takze praca tymczasowa, ktora
jest jedng z form szerszego zjawiska nazy-
wanego ,wypozyczaniem” pracownika
(Kryniska 2001: 96), a w jezyku prawniczym
okreslanego jako ,,oddanie”, ,przekaza-
nie” lub ,,oddelegowanie” pracownika do
dyspozycji innego pracodawcy. W szerszym
rozumieniu praca tymczasowa obejmuje
takze nieodptatne oddanie pracownika do
dyspozycji innego pracodawcy.

Praca tymczasowa jest praca Swiadczong
przez pracownika w przedsiebiorstwach
(lub innych zaktadach), do ktorych skie-
ruje go agencja pracy tymczasowej, zajmu-
jaca si¢ tym zarobkowo (Hajn 2002: 63).

Pracodawca jest tutaj wyspecjalizowana
agencja pracy tymczasowej (w Polsce np.
Temp-Service, Connexion)2. Praca ta daje
gwarancje zabezpieczenia spolecznego,
dzigki odprowadzanej sktadce emerytalnej
i zdrowotnej. Umowa ta dotyczy w duzej
mierze wysokiej klasy specjalistow i techni-
kow. Firmy stosujace te forme zatrudnienia
nietypowego ewidentnie na tym korzystaja,
poniewaz zindywidualizowane umowy moga
by¢ dostosowane do potrzeb przedsigbior-
stwa i jego mozliwosci.

Zatrudnienie tymczasowe jest najbar-
dziej rozpowszechnione w USA, Kanadzie,
Wielkiej Brytanii, Niemczech i Francji.
Natomiast w Polsce ta niestandardowa
forma zatrudnienia przyjmuje przewaznie
postac pracy na umowe-zlecenie. Mata wie-
dza w tym zakresie wynika gtéwnie z tego,
ze w Polsce nie przeprowadza si¢ systema-
tycznych szacunkdw, jaki odsetek pracowni-
kéw jest zatrudnionych w tej formie przez
przedsigbiorstwa funkcjonujace na obsza-
rze naszego kraju.

Nieodplatne oddanie pracownika do dys-
pozycji innego pracodawcy to kolejna nie-
typowa forma zatrudnienia, ktora jednak
nalezy odr6zni¢ od opisywanej wyzej pracy
tymczasowej. Podstawowa rdznica polega
gltéwnie na tym, ze agencja pracy tymczaso-
wej zatrudnia pracownika w celu odptatnego
kierowania go do pracy w innych firmach,
natomiast pracodawca oddajacy pracow-
nika do dyspozycji innego pracodawcy nie
dziata z takim nastawieniem (Hajn 2002:
69). Innymi stowy, ta niestandardowa forma
zatrudnienia ma na celu skierowanie pra-
cownika do wykonania okreS§lonego zada-
nia w innym zaktadzie i pod kierownictwem
innego podmiotu. NajczeSciej takie nieod-
platne oddanie pracownika do dyspozycji
innego pracodawcy dokonuje si¢ w ramach
wspOlpracy firm nalezacych do tego samego
koncernu czy holdingu, przy realizacji
wspOlnych zadan, w celach szkoleniowych,
w ramach doradztwa itd.

Kolejna niestandardowa forma zatrud-
nienia jest praca na wezwanie. Istota tej
formy zatrudnienia jest ciagta dyspozycyj-
no$¢ pracownika wzgledem pracodawcy.
Pracodawca moze wezwac pracownika do
Swiadczenia pracy w dowolnie wybranym
przez siebie momencie. Pomimo ze pra-
cownik pozostaje w permanentnej dyspozy-
cyjnoSci wzgledem swojego pracodawcy, to
jednak podejmuje prace tylko w momencie
wezwania do jej Swiadczenia. Praca ta moze
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przyjmowac forme pracy na telefon, czesto
bowiem pracownik jest wzywany do $wiad-
czenia pracy za poSrednictwem urzadzen
telekomunikacyjnych (Krynska 2001). Nic
wiec dziwnego, ze praca na wezwanie jest
szczegOlnie atrakcyjna dla pracodawcdw,
ktorzy potrzebuja pracownikow jedynie do
konkretnych prac, ktdrych rozmiaru i czasu
nie sa w stanie z gory okresli¢, natomiast
pracownikom stwarza duza niepewnos¢ co
do otrzymania zatrudnienia, jego terminu
i rozmiar6w. Nalezy rowniez nadmienic, ze
praca na wezwanie najczeSciej stosowana
jest w odniesieniu do pracownikéw zatrud-
nionych na stanowiskach robotniczych, za§
najrzadziej — w odniesieniu do pracownikow
na stanowiskach kierowniczych. Brak publi-
kowanych orzeczen sadowych w zakresie
pracy na wezwanie, a takze brak szacunkéw
dotyczacych odsetka pracownikéw zatrud-
nionych w tej formie przez przedsigbior-
stwa funkcjonujace na obszarze naszego
kraju powoduja, ze wiedza na temat pracy
na wezwanie w Polsce jest znikoma.

Praca dorywcza jest kolejna elastyczna
formg zatrudnienia, bardzo zblizong do
zatrudnienia tymczasowego, jednakze nie-
wiazaca zadng umowa pracodawcy i pra-
cownika. To z kolei powoduje, ze pracownik
nie ma zadnych uprawnien wynikajacych
z tytutu $wiadczenia pracy. W literaturze
przedmiotu, praca dorywcza traktowana
jest czesto jako praca w szarej strefie, stad
tez wystgpuja trudnosSci w dokonaniu sza-
cunku liczby ogodlnej tych pracownikow
zatrudnionych w Polsce.

Do elastycznych form zatrudnienia
nalezy takze telepraca3. Praca zdalna to,
najog6lniej mowiac, praca wykonywana
w dowolnej odleglodci od miejsca, w ktd-
rym oczekuje si¢ na efekty tej pracy lub
gdzie bylaby wykonywana w ramach tra-
dycyjnego systemu zatrudnienia, przy uzy-
ciu dostepnych technik informatycznych
i telekomunikacyjnych (Zalega 2003a: 41).
Szersza definicje podaje E. Bak. Wedtug
niej, pojecie to odnosi do kazdej pracy
umysfowej, wykonywanej przez pracownika
poza tradycyjnym miejscem pracy, w efek-
cie ktorej nastepuje przestanie efektow tej
pracy za pomocg wspoOlczesnej technologii
i narzedzi teleinformatycznych (Bak 2006:
55). Z kolei znowelizowany Kodeks Pracy
definiuje telepracg, jako prace wykonywang
regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzy-
staniem Srodkéw komunikacji elektronicz-
nej w rozumieniu przepisow o Swiadczeniu

ustug droga elektroniczng (Baran, Cwiet-

niak, Dorre-Nowak, Walczak 2009: 18).
Istota telepracy jest to, ze koncentruje

si¢ na rezultatach pracy, a nie na fizycznej

obecnosci telepracownika. Ten zadaniowy
charakter pracy powoduje, ze nie wszystkie
czynno$ci moga by¢ realizowane w formie
telepracy. W systemie pracy zdalnej moga
by¢ wykonywane wyspecjalizowane prace,
zwigzane m.in. z tworzeniem, przetwarza-
niem i udostg¢pnianiem danych, programo-
waniem komputerowym, tlumaczeniami,
analiza kosztow, dziatalnoScia edytorsko-
redakcyjng, pracami projektowymi czy dzia-
falnoSciag marketingowa. Z tego tez wzgledu
telepracownikami sa najczeSciej przed-
stawiciele wolnych zawodow: ttumacze,
prawnicy, architekci, programisci, graficy
komputerowi, dziennikarze, projektanci,
ksiggowi, doradcy podatkowi czy telemar-
keterzy. Mozna zatem powiedzied, ze tele-
praca ogranicza zakres zawodow i stanowisk
pracy do tych, dla ktérych podstawowym
przedmiotem pracy jest informacja. Praca
zdalna wymaga zatem nie tylko wysokiego
poziomu instrumentalizacji, opartej na
nowoczesnych technologiach teleinforma-
tycznych, ale takze odpowiednich informa-
tycznych kwalifikacji wykonawcow (Czekaj,

Teczke 2006: 34).

Wszystko to powoduje, ze zadania reali-
zowane sa w formie pracy zdalnej musza
spelnia¢ okreslone wymagania (Wrobel
2007: 452-453):

— rodzaj wykonywanej pracy — czynnoSci
zawodowe moga by¢ wykonywane poza
siedzibg firmy, mozna si¢ z nich wywia-
zac bez znaczacego udziatu pozostalych
pracownikow;

— styl kierowania — kierownicy powinni
nadzorowaé prac¢ nie na podstawie
bezposredniej obserwacji poczynan pra-
cownikéw, lecz konkretnych wynikéw
ich dziafan;

— wymierno$c — postepy w pracy moga by¢
mierzone tatwo i przejrzyscw istnieja
og6lnie znane lub wczeéniej ustalone
standardy wyceny produktywnosci pra-
cownikow;

— wyposazenie — pracownicy powinni dys-
ponowaé odpowiednim sprzetem do
wykonywania swojej pracy, zwlaszcza
zgodnym z technologia wymiany infor-
macji stosowana wewnatrz organizacji,
za$ podczas przesytania informacji droga
elektroniczng powinno by¢ zachowane
bezpieczefistwo danych;
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— stanowisko pracy zdalnej — wiasciwie zor-
ganizowane stanowisko pracy powinno
umozliwiaé wywigzywanie si¢ z obo-
wiagzkdéw zawodowych, przy zachowaniu
wszystkich finansowych i prawnych for-
malnosci.

NajczeSciej stosowanymi formami
zatrudnienia na zasadach pracy zdalnej sa:
telepracownicy najemni, zatrudnieni w pel-
nym lub niepelnym wymiarze czasu pracy
oraz telepracownicy samozatrudniajacy si¢
badz pracownicy kontraktowi, wérod kto-
rych duza grupe stanowia osoby majace
utrudniony dostep do pracy. Telepraca
moze by¢ wykonywana czg§ciowo w biurze
i czgSciowo w domu, jak roéwniez w innym
miejscu, np. pociagu, samochodzie, pocze-
kalni lotniska itd. Miejscem wykonywania
pracy zdalnej moga tez by¢ centra lokalne
badz wyspecjalizowane centra elektro-
niczne. Wedtug znawcy tematu K. Huwsa,
w zaleznos$ci od miejsca pracy, wyrdz-
ni¢ mozna pie¢ podstawowych odmian
telepracy, do ktdérych zaliczamy (Huws
1997: 25):

— pracg w domu (home-based teleworking),

wykonywang w domu na rzecz jednego

pracodawcy, bez koniecznosci dojezdza-
nia do siedziby biura;

— prac¢ wykonywanag w kilku miejscach
pracy (multi-site telework), wykonywang
czgSciowo w biurze i cz¢Sciowo w pracy;

— telepraceg na zasadzie ,,wolnego strzelca”
(freblance telework), wykonywana w domu
na rzecz réznych pracodawcdédw;

— telepracg mobilng — nomadyczng (noma-
dic teleworking), wykonywang w roznych
miejscach przy uzyciu przeno$nego
sprzetu, takiego jak telefon komorkowy,
pager czy przez internet, celem utrzyma-
nia kontaktu z pracodawca;

— prace typu relocated back-offices, wyko-
nywang na odlegto$¢ w biurach rozliczen
poza gléwna siedzibg pracodawcy, a na
jego rzecz.

W literaturze przedmiotu oprdcz wymie-
nionych rodzajow pracy zdalnej, wyrdznié
mozna inne jej formy, a mianowicie (Zalega
2003a: 41):

— teleprace sporadyczng (ad hoc telewor-

king, supplementary teleworking) wyko-

nywana w biurze pracodawcy, jednakze
na czas okreSlonej pracy, np. realizacji
okreslonego projektu badz zadania;

— telepracg domowa zmienng (altenating
home-based teleworking), wykonywana
najcz¢sciej poza siedzibg pracodawcy,

np. trzy dni w domu, za$§ dwa dni w biu-

rze pracodawcy;

— telecentra (telecottages), ktore zapew-
niaja dostep do wszelkich ufatwieni wir-
tualnego biura osobom, ktdre nie chca
pracowaé w domu, a nie moga tracic¢
czasu na dojazdy do siedziby firmy i pra-
gna unikna¢ zwiazanych z tym niewygodd
i wydatkow;

— telechatki (telecottages), ktore sa specjal-
nym rodzajem telecentrOw i zapewniaja
obywatelom lokalnych spotecznosci moz-
liwoSci podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych, dostep do zaawansowanych
technik informatycznych i telekomuni-
kacyjnych oraz pracy sieciowej. Mozna
zatem powiedzie¢, ze telechatki staja si¢
elementem systemu ,,odnowy” ekono-
micznej, pomagajac czlonkom lokalnych
spolecznoéci za pomoca nowoczesnych
technologii i dostepu do informacji
w znalezieniu pracy odpowiedniej do
ich kwalifikacji zar6wno w miejscowych
firmach, jak i w systemie telepracy u pra-
cownikOw spoza regionu;

— teleprace zamorska, ktora jest szcze-
gblnym rodzajem telepracy, rozrzucona
jest w roznych krajach i na r6znych kon-
tynentach, umozliwiajac przenoszenie
miejsca pracy dzigki zastosowaniu tech-
nologii ICT do réznych miast, krajow
i regionow.

Dzigki stosunkowo szybkiemu rozwojowi
ustug i mozliwoSci telekomunikacyjnych,
popularno$¢ telepracy permanentnie wzra-
sta. W 2008 r. w Europie i USA pracowalo
w ten sposdb ponad 40 miliondw os6b. Sza-
cuje sig, ze w 2009 r. liczba os6b pracujacych
mobilnie na calym $wiecie siggnie blisko
850 miliondéw osdb. Odsetek telepracowni-
kéw wsrod wszystkich pracujacych w 2008 .
wyniost w USA 30%, za$§ w krajach Unii
Europejskiej 11%. Wsrod krajow UE tele-
praca podejmowana jest najczeSciej w kra-
jach skandynawskich. W Finlandii i w Szwe-
cji zatrudnieni w tej formie stanowia ponad
16% wszystkich aktywnych zawodowo os6b,
za$§ w Danii — 11,3%. Wysoki udziat tele-
pracownikéw wsrod wszystkich pracujacych
w tychze krajach mozna tlumaczy¢ wysoka
jakoScia i relatywnie niska ceng nowych
technologii oraz sprzyjajacymi warunkami
ekonomicznymi (finansowanie i otwiera-
nie telecentréw, rozbudowa sieci telefo-
nii komorkowej itd.). Réwniez w krajach
Beneluksu telepracownicy stanowia zna-
czacy procent sily roboczej. W Holandii na
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odlegto$¢ pracuje 14,5% ogdtu zatrudnio-
nych, za§ w Belgii i w Luksemburgu — 11%.
W krajach tych stosowana polityka panstwa
na rynku pracy rownowazy stabilnos¢ i bez-
pieczefistwo zatrudnienia z elastycznoScia,
ktéra ufatwia wdrazanie atypowych form
zarobkowania. Z kolei w Wielkiej Brytanii
i w Niemczech pracg w domu w systemie
telepracy swiadczy ok. 7% ogodtu pracuja-
cych (Zalega 2009).

Praca zdalna za poSrednictwem kompu-
tera, internetu i telefonu jest jeszcze malo
popularna w Hiszpanii (2,8% telepracowni-
koéw wsrod wszystkich pracujacych), Francji
(2,9%), Portugalii i Grecji (ok. 2,5%), za$
najmniej — w Rumunii, Bulgarii i Polsce
(1,8%).

W 2007 r. w Polsce niecale 7% przed-
sigbiorstw zatrudnialo pracownikow
w systemie telepracy (6% w 2006 r., 4%
w latach 2005 i 2004). Tak stabo rozpo-
wszechniona w naszym kraju praca zdalna
wynika m.in. z tego, ze stosowala ja zale-
dwie co dziesiagta firma Sredniej wielko-
Sci (5% w 2004 1.), a najrzadziej t¢ forme
$wiadczenia pracy od czterech lat stosuja
przedsigbiorstwa mate, wsréd ktorych
wskaznik ten wyniost 4,5% w 2007 r. (4%
w 2006 r.13% w 2004 1.).

Analizujac zjawisko telepracy w Polsce
w poszczegOlnych branzach, mozna zauwa-
zy¢, ze firmy zajmujace si¢ informatyka oraz
telekomunikacjg mialy najwigkszy wplyw na
ogolny poziom Swiadczenia telepracy wérod
wszystkich przedsigbiorstw. W 2007 r. w az
co czwartej firmie informatycznej i co pia-
tej telekomunikacyjnej stosowano forme
pracy na odlegto$¢ (w 2004 r. wskaznik ten
wyni6st odpowiednio 15% i 16% dla branzy
informatycznej i telekomunikacyjnej).

Pod wzgledem przestrzennym odsetek
przedsigbiorstw zatrudniajacych pracowni-
kéw w systemie telepracy byt malo zr6zni-
cowany w 2007 r. i wahat si¢ w granicach
od 2% do 6% w poszczegdlnych wojewodz-
twach, z wyjatkiem mazowieckiego, gdzie
przekroczyt 11%.

W krajach Unii Europejskiej z roku
na rok przybywa firm, ktére umozliwiaja
swoim pracownikom wykonywanie pracy
poza siedzibg przedsigbiorstwa. Migdzy
rokiem 2004 i 2006 najwickszy postep
w rozwoju telepracy odnotowano w Repu-
blice Czeskiej (prawie 5-krotny wzrost), na
Wegrzech (blisko 3-krotny), na Stowacji
(ponad 2-krotny) i w Stowacji (2-krotny)
(GUS 2009:75).

Wraz z postepem w dziedzinie informa-
tyki i telekomunikacji poszerzaja si¢ moz-
liwosci delokalizacji produkcji, w wyniku
czego coraz wigksze znaczenie odgrywa
outsourcing, czyli korzystanie z komplekso-
wych ustug, jakie oferuja zewnetrzni wyko-
nawcy. Omawiajac pojecie outsourcingu
nalezy mie¢ na uwadze m.in. peryferyjne
zatrudnienie w takich dziedzinach dziatal-
nosci przedsigbiorstwa, jak: ksiggowosc,
przetwarzanie informacji, ustugi remon-
towe, ustugi transportowe, zbiorowe zywie-
nie i inne. Mozliwo$¢ i celowo$¢ korzysta-
nia przez firme¢ z outsourcingu wymaga nie
tylko wybrania wlaSciwego oferenta, ale
takze doktadnego okreSlenia potrzeb na
ustugi, ktore moga by¢ zaspokojone przez
wykonawcOw zewnetrznych i rzetelnej
kalkulacji ich optacalnoSci. Nalezy w tym
miejscu takze nadmienié, ze outsourcing
wiaze si¢ z koncepcja tzw. odchudzonego
zarzadzania (lean management), wywodza-
cego si¢ z praktyki zarzadzania w japon-
skim przemys$le samochodowym. Polega
on m.in. na wydzieleniu z firm pewnych
funkcji i obszaréw oraz przeniesieniu ich
do wyspecjalizowanych agend i przedsie-
biorstw, w wyniku czego lean management
cechuje si¢ ptaska strukturg organizacyjna,
niskim stopniem sformalizowania i centrali-
zacji struktury zarzadzania, oraz uznaniem
pracownikdw za najwazniejszy element
organizacji oraz stalym ich ksztalceniem
i doskonaleniem.

Nowoczesne technologie w dziedzinie
komunikacji zmieniajg rOéwniez postawe
zarzadzania organizacjami i zmierzaja
w kierunku zarzadzania wiedza (know-
ledge management). Dzieje si¢ tak dlatego,
ze coraz czgSciej zasobem strategicznym
organizacji staje si¢ wiedza i umiejgtnosci,
w tym szczegllnie umieje¢tnosci reakcji na
zmiany w otoczeniu. Coraz czg¢Sciej podkre-
§la sig, ze w obecnym, wysoce konkurencyj-
nym, napedzanym przez nowe technologie
otoczeniu, podstawowym zasobem, ktory
decyduje o strategicznym sukcesie przed-
siecbiorstwa, jest specjalistyczna wiedza
i doSwiadczenie oraz organizacyjny poten-
cjal.

Do elastycznych form zatrudnienia
nalezy takze samozatrudnienie (freelance)
(praca na wiasny rachunek), czyli dzia-
talno$¢ osoby na wlasny rachunek, ktora
przyjmuje i realizuje okreSlone zadania od
jednego lub kilku zleceniodawcow, w sie-
dzibie jego firmy lub poza nig (Moszyn-
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ski, Ritter 2003). Korzystanie z pracy osob
samozatrudnionych umozliwia pracodaw-
com obnizenie kosztéw wlasnych i w kon-
sekwencji powickszenie ich wyniku ekono-
micznego. Przyktadowo, zamiast zatrudniaé
pracownika, mozna z nim zawrze¢ umowe
na warunkach zlecenia z jednoosobowa
firmg. W takim przypadku pracodawca
ewidentnie na tym korzysta, poniewaz jest
on zwolniony z wszelkich obowigzkow typo-
wych dla pracodawcy, dotyczacych ubezpie-
czenia spotecznego, z wyjatkiem pewnych
obowigzkow z zakresu bhp. Sktadki ubez-
pieczeniowe obcigzaja wowczas samoza-
trudnionego, ktéry podlega obowiazkowi
ubezpieczenia spolecznego.

Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy
jest najwazniejsza forma niestandardowosci
wymiaru czasu pracy. Warto takze wskazac,
Ze umowy o tego rodzaju prac¢ s3 uzna-
wane za jedng z form nietypowych umoéw
o prace. Mimo ze polski kodeks pracy
nie zawiera zadnej szczegdlowej regulacji
dotyczacej pracy w niepelnym wymiarze,
to zgodnie z art. 129, maksymalny wymiar
czasu pracy, ktérego nie mozna przekro-
czy¢ wynosi 8 godzin na dobg i przeci¢tnie
40 godzin w pigciodniowym tygodniu pracy,
w przyjetym okresie rozliczeniowym nie-
przekraczajacym czterech miesiecy.

Praca w niepelnym wymiarze godzin jest
jedna z najczeSciej stosowanych form aty-
powego zatrudnienia i moze wystgpowac
w réznym wymiarze czasowym, np. 30%,
50%, 60%, 75% czy 90% obowigzuja-
cego pelnego wymiaru czasu pracy. Skro-
cenie pracownikowi przeci¢tnej normy
tygodniowej nie musi oznacza¢ skrdcenia
normy dobowej. Pracownik moze otrzymacé
w zamian wigcej dni wolnych od pracy (Bak
2006: 19).

Zainteresowanie pracg niepetnowymia-
rowa wynika z szerokich mozliwosci, jakie
ta forma zatrudnienia stwarza w zakresie
zaspokajania roznorodnych dazen pod-
miotéw rynku pracy (Hajn 2002: 81). Pra-
cownik zatrudniony w niepelnym wymiarze
pracy korzysta z tych samych uprawnien
okreslonych przepisami prawa pracy co
pracownik pelnoetatowy. Kolejna zaleta
dla pracownika tej formy zatrudnienia jest
dostosowanie czasu pracy do indywidual-
nych potrzeb, bardziej racjonalne Iacze-
nie aktywnoSci zawodowej z doskonale-
niem zawodowym z jednej strony i zyciem
rodzinnym z drugiej. Zwigksza tez szanse
rozpoczecia pracy, powrotu do pracy lub jej

utrzymania. Szczeg6lnym powodzeniem ta
forma zatrudnienia cieszy si¢ wérod kobiet
w cigzy lub kobiet wychowujacych mate
dzieci, a takze wsrdd pracownikoéw w star-
szym wieku.

Wzrost zatrudnienia w niepelnym wy-
miarze czasu pracy stanowi istotny element
ogolnej polityki promowania popytu na site
robocza w warunkach bezzatrudnieniowego
wzrostu gospodarczego (jobless growth)
i jest waznym instrumentem wykorzystywa-
nym w celu redukcji bezrobocia.

Zatrudnienie w niepelnym wymiarze
czasu pracy pokazuje pewna asymetri¢
strukturalng w tym zakresie. We wszyst-
kich krajach Unii Europejskiej wigkszos¢
zatrudnionych w niepelnym wymiarze
godzin stanowig kobiety. Wynika to z faktu,
ze biorg one odpowiedzialno$¢ za wycho-
wywanie dzieci i prace domowe, czyli przy
podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu
musza uwzglednia¢ potrzeby wynikajace
z utrzymania domu (Houseman 1995:
251). Poza ta grupa os6b mozna spotkaé
jeszcze studentdw i osoby starsze, bedace
w okresie przedemerytalnym. W wigkszosci
sa to prace nisko optacane i niewymagajace
wysokich kwalifikacji zawodowych.

Praca w niepelnym wymiarze jest obec-
nie najcze¢Sciej wystepujaca z niestandardo-
wych form zatrudnienia. W poréwnaniu do
poczatku lat 90. XX w. liczba pracujacych
w tej formie w UE1S5 zwigkszyta si¢ nie-
mal o potowe, a ich udzial w zatrudnie-
niu wzrést z 14,2% w roku 1992 do 20,8%
w roku 2006. Nastapito to gtéwnie dzigki
rosnacemu zatrudnieniu kobiet — obecnie
az w dziesigciu krajach UE15, w niepel-
nym wymiarze pracuje ponad 30% zatrud-
nionych kobiet, za§ w Holandii az 75%.
Dostrzec mozna jednak znaczne dyspro-
porcje migdzy pewnymi grupami krajow.
I tak, obok Holandii, najcz¢sciej zatrud-
nienie w niepelnym wymiarze pracy stosuje
si¢ w krajach skandynawskich, niemiecko-
jezycznych, Wielkiej Brytanii i Belgii. Ta
forma atypowego zatrudnienia jest mniej
popularna w krajach Europy Potudniowe;j
i Franql za§ nowe kraje czionkowskie
wyraznie odstajq pod tym katem.

Analiza poziomu zatrudnienia w niepel-
nym wymiarze godzin* pozwala stwierdzic,
ze wsrod krajow UE wystgpowalo duze
zrOznicowanie stopnia zatrudnienia w nie-
pelnym wymiarze pracy w 2007 r. I tak,
najwyzszy udzial pracujacych w niepel-
nym wymiarze godzin w 2007 r. wystapit
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w Holandii (46,8%), w Norwegii (28,6%),
w Niemczech (26,0%), w Wielkiej Bryta-
nii (26,7%), w Szwecji (24,3%), w Austrii
(22,6%), w Belgii (22,1%), w Danii (21,8%),
w Luxemburgu (18,0%), w Irlandii (17,6%),
we Francji (17,2%), w Finlandii (14,1%),
we Wioszech (13,6%), w Portugalii (12,1%)
i w Hiszpanii (11,8%), za$ najnizszy odno-
towano w Grecji (5,6%), w Stowacji (4,9%),
na Wegrzech (4,8%) i w Czechach (4,3%).

W Polsce zatrudnienie w niepeinym
wymiarze czasu pacy ksztattuje si¢ na pozio-
mie ok. 12%. Czgsciej pracg w niepelnym
wymiarze podejmujg kobiety anizeli me¢z-
czyZzni oraz mieszkancy wsi anizeli miast.

Kolejnym przyktadem atypowych form
zatrudnienia jest zatrudnienie rotacyjne
(job rotation), work sharing i job sharing.
Pierwsza z wymienionych form zatrud-
nienia polega na wykonywaniu przez
pracownikow réznych prac, na roznych
stanowiskach i w réznych komoérkach orga-
nizacyjnych danej firmy, w celu poglebie-
nia swoich umiejetnoSci i do§wiadczenia
zawodowego. Z kolei work sharing ozna-
cza okresowa redukcje godzin pracy pra-
cownikoéw za zgoda ich samych, stosowang
najczesciej jako alternatywa uniknigcia
masowych zwolniefi (np. w okresie recesji
gospodarczej) lub jeden ze Srodkow tago-
dzacych zwolnienia. Natomiast job sharing,
czyli dzielenie pracy na jednym stanowisku
pomiedzy kilku jej wykonawcoOw, pozwala
osobie o ograniczonych mozliwoSciach
wykonywa¢ prace w domu i w czasie dla
niej dogodnym, jednocze$nie stwarzajac
mozliwosci pracy dla wigkszej liczby osob.
Tak wykonywana praca moze by¢ zorgani-
zowana na wiele sposobdw, w zaleznosci od
wlasciwosci wykonywanych zadan oraz pre-
ferencji oso6b dzielacych stanowisko. Czas
pracy moze by¢ dzielony codziennie, badz
tez podzial moze by¢ dokonany wedlug
dni tygodnia, tygodni miesigca lub okresu
rozliczeniowego (Hajn 2002: 86, Rojot
1998: 450).

4. Wady i zalety niestandardowych
form zatrudnienia

AtrakcyjnoS§¢ elastycznych form zatrud-
nienia inaczej postrzegana jest przez pra-
cownikow, bezrobotnych, a jeszcze inaczej
przez pracodawcow. Pracownicy upatruja
w elastycznych formach zatrudnienia przede
wszystkim pogorszenie warunkOw pracy.
Pracownicy zatrudnieni np. w czgsciowym

wymiarze czy na czas okreslony o wiele rza-
dziej objeci sa szkoleniami finansowanymi
przez pracodawcéw, maja mniejsze szanse
awansu oraz nizsze wynagrodzenia. Bezro-
botni z kolei widza w elastycznych formach
zatrudnienia wicksze szanse na pozyska-
nie pracy. Pracodawcy natomiast postrze-
gaja w formach elastycznych skuteczny
sposOb na wzrost elastycznoSci zatrudnie-
nia i zmniejszenia rozmiarO6w bezrobocia
poprzez efektywniejsze skorelowanie roz-
miardw i struktury zatrudnienia do zmien-
nych potrzeb oraz uniknigcie wysokich
kosztoéw ochrony pracy (Zalega 2003b).
Natomiast dzielenie czasu pracy, ktore
w odroznieniu od dzielenia stanowisk
pracy polega na skracaniu dziennej, tygo-
dniowej lub rocznej normy czasu pracy,
a takze ograniczeniu liczby godzin nad-
liczbowych, prowadzi zwykle do wzrostu
popytu na prace, zwlaszcza w sektorze
III, czyli w sferze szeroko pojmowanych
ustug. Nalezy jednak zwr6ci¢ uwagg, ze nie
zawsze skracanie czasu pracy prowadzi do
zatrudnienia wigkszej liczby pracownikéw
bez tworzenia nowych miejsc pracy. Moze
to by¢ efektem zmian koniunkturalnych,
technologicznych lub organizacyjnych,
prowadzacych do wzrostu produktywnosci,
wykluczajacych potrzebe wzrostu zatrud-
nienia. Ponadto skracanie czasu jest ekono-
micznie uzasadnione wowczas, gdy jest ono
rekompensowane proporcjonalng redukcja
wynagrodzefi pracownikOw nimi objetych,
gdyz w przeciwnym razie przyczyni si¢ do
wzrostu kosztow pracy (Zalega 2005: 217).
Podstawowa zaleta umowy o prace na
czas nieokreSlony jest przede wszystkim
stabilizacja w zakresie dochodéw, a takze
mozliwo$¢ zaplanowania wiasnego rozwoju,
oraz, co tez jest nie bez znaczenia, oplace-
nie przez pracodawce §wiadczen socjalnych.
Nietypowe formy zatrudnienia niewatpliwie
przynosza pewne korzysci, zwlaszcza dla
pracodawcy, np. w odniesieniu do termino-
wych umoéw o prace, pozwalaja pracodawcy
szybko regulowac zatrudnienie w zalezno$ci
od zapotrzebowania rynku, pozwalaja na
dwutygodniowe wypowiedzenie bez poda-
nia przyczyny i zawiadomienia o tym fakcie
zwigzku zawodowego, a takze stwarzaja
teoretyczng mozliwos¢ dostosowania czasu
pracy do potrzeb w przypadku niepelnego
wymiaru czasu pracy. Jednakze mimo tych
pewnych korzySci odczuwanych przez pra-
codawcow, stosowanie elastycznych form
zatrudnienia stwarza pewne zagrozenia
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dla pracownikéw. I tak, w przypadku ter-
minowych uméw o prace ich stosowanie
umozliwia pracodawcy zwolnienie pracow-
nika z krétkim okresem wypowiedzenia
bez podania przyczyny, co wiaze si¢ bezpo-
Srednio z niepewnoScig dochoddw, utrud-
nia pracownikom dostep do szkolen i moz-
liwosci przekwalifikowania i tym samym
zaplanowanie wlasnego rozwoju, stwarza
trudnoSci zwigzane z zaciggni¢ciem kredytu
oraz zmniejsza poczucie bezpieczefistwa
1 stabilizacji, co prowadzi czgsto do decyzji
o migracji wewnetrznej lub zewngtrzne;.
Z kolei praca w niepelnym wymiarze godzin
moze przyczyniaC si¢ do niskiego statusu
materialnego pracownikow, a takze stab-
szej ich integracji z zaloga i czgstszej dys-
kryminacji. Nalezy rowniez podkre§li¢, ze
wspolcze§nie wérodd samych pracodawcow
coraz cze¢sciej wskazuje si¢ na negatywne
konsekwencje elastycznych form zatrudnie-
nia. Ich efektywno$¢ w tworzeniu nowych
miejsc pracy nie jest wcale tak wielka, jak
poczatkowo uwazano. Powszechna kom-
puteryzacja i internet, ktore niewatpli-
wie sprzyjaja elastycznym (nietypowym)
formom zatrudnienia, wywierajg istotny
wplyw na wszelkie bez mata sfery zycia,
na prawie wszystkie formy aktywnoSci
gospodarczej — od szczebla rzaddw i orga-
nizacji mi¢dzynarodowych po zarzadzanie
strategiczne wielkimi i ponadnarodowymi
korporacjami (zorganizowanymi w postaci
tzw. pajeczych sieci) i malymi firmami. To
z kolei powoduje, ze zwigksza si¢ ryzyko
szpiegostwa zawodowego, a takze wzrasta
obawa o bezpieczenstwo danych — poufne
informacje odnoSnie Sciezki rozwoju dtu-
gookresowego firmy, informacje na temat
zawieranych kontraktéw handlowych czy
tez bazy danych osobowych o klientach
firmy moga dosta¢ si¢ w niepowolane rece.
Te problemy sa niezwykle istotne zwlaszcza
w obszarze finans6w, bankowoSci, marke-
tingu i badan marketingowych, projekto-
wania, a takze w sektorze wysokich tech-
nologii (high-tech). Nie bez znaczenia jest
takze ograniczenie bezposredniej kontroli
nad pracownikami i zmniejszenie poczucia
identyfikacji pracownika z firma oraz, co
bardzo istotne, mozliwo$¢ utraty klientéw
preferujacych tradycyjne formy kontaktu
z pracownikami firmy (np. w przypadku
telepracy).

Rozwoj elastycznych form zatrudnienia
przyczynia si¢ w duzej mierze do zwigk-
szenia niepewnoSci w zakresie dochodow

gospodarstw domowych. Nalezy pamigtac,
ze we wspolczesnych przedsigbiorstwach
warunki pracy sa rzadko stabilne. Czgsto
mozna spotkac si¢ z ograniczeniami dostepu
do dodatkowych §wiadczen w miejscu pracy
(np. dostep do odptatnych wakacji, zasitku
chorobowego, zasitku wychowawczego lub
opiekunczego). Dostep do wymienionych
Srodkow jest w mniejszym stopniu zabez-
pieczony dla oséb pracujacych w zawo-
dach charakteryzujacych si¢ niestabilnymi
warunkami pracy. Z tego tez wzgledu
oprocz zatrudnienia w ramach formalnych
umow o pracg, wiele 0sob (w szczegolnosci
dysponujacych niskimi dochodami) decy-
duje si¢ na nielegalne zatrudnienie tzw.
nierejestrowane. Dla wigkszosci tych osob
podejmowanie takiej formy zatrudnienia
nie wynika z wyboru, a raczej z koniecz-
nosci. Dla wielu podejmowanie dziatah
w szarej strefie, wynika czgsto z problemow
zwigzanych ze znalezieniem pracy w sposb
legalny. Dla sporej grupy osob o niskich
kwalifikacjach praca na czarno jest czesto
jedyna szansa uzyskania dodatkowych badz
czasami nawet jedynych dochod6éw. Ozna-
cza to, ze praca nierejestrowana niejed-
nokrotnie staje si¢ dla wielu gospodarstw
domowych podstawowym Zrodtem utrzyma-
nia, umozliwiajacym zaspokojenie potrzeb
wylacznie o charakterze egzystencjalnym,
gdyz w gospodarstwach tych bardzo czgsto
nie wystgpuje w ogdle fundusz swobodnego
wyboru. Niepewno§¢ tymczasowego zatrud-
nienia jest cz¢stym doSwiadczeniem, doty-
kajacym coraz wigksza liczbe gospodarstw
domowych, réwniez i tych, ktorych cztonko-
wie legitymuja si¢ wyzszym wyksztalceniem.
Wiele z nich moze uzyskaé wystarczajacy
(satysfakcjonujacy ich) dochdd jedynie
przez taczenie aktywnoSci podejmowanych
w ramach formalnego i nieformalnego
rynku pracy, zarébwno o charakterze sta-
tym, jak i tymczasowym (np. korepetycje,
doradztwo ksiggowe, ustugi medyczne i pie-
lggniarskie). Uzyskane dodatkowo §rodki
pieniezne nie tylko uzupelniaja biezace
dochody, ale stuza do podreperowania
budzetéow rodzinnych oraz zaspokojenia
nie tylko biezacych, lecz takze przewidy-
wanych potrzeb konsumpcyjnych (Zalega
2008a: 751).

Konkludujac, mozna powiedzied, ze ewi-
dentna przyczyna nielegalnego zatrudnienia
(ze strony pracobiorcow) sg gtownie: trud-
nosci z uzyskaniem legalnej pracy, nieopo-
datkowanie dochoddw z nierejestrowanej
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pracy, uzupelnienie budzetu domowego,
przy jednoczesnym korzystaniu ze $wiad-
czen dla bezrobotnych.

5. Whioski

W podsumowaniu mozemy konstatowac,
ze:

— niestandardowe formy zatrudnienia wpi-
suja si¢ w koncepcje przejSciowych ryn-
koéw pracy oraz w nowy paradygmat rynku
pracy oparty na zasadzie flexicurity;

— nietypowe formy zatrudnienia stanowia
jeden z elementéw dostosowywania dzia-
tfafi podmiotéw gospodarczych do zmian
wystepujacych w skali mikro- i makro-
ekonomicznej;

— wzrost znaczenia elastycznych form
zatrudnienia jest procesem obiektyw-
nym, §ciSle skorelowanym ze zmianami
gospodarczymi, technologicznymi, glo-
balizacja i Swiatowa konkurencja;

— do najwazniejszych elastycznych form
zatrudnienia nalezy zaliczy¢: prace na
podstawie uméw terminowych, nieod-
platne oddanie pracownika do dyspozycji
innego pracodawcy, prace tymczasowa
(za poSrednictwem agencji tymcza-
sowej), prace na wezwanie, dorywcza,
teleprace, samozatrudnienie, a takze job
sharing, work sharing i job rotation;

— dalszemu rozwojowi bedzie podlegat
outsourcing, ktOry jest sposobem na
zmniejszenie kosztow funkcjonowania
podmiotdéw gospodarczych oraz spo-
sobem elastycznego dostosowania do
zmian w zapotrzebowaniu na rynkach
produktow;

— rozwdj elastycznych form zatrudnienia
przyczynia si¢ do wzrostu niepewnosci
wynikajacej ze stosunku pracy i w kon-
sekwencji do zainteresowania wigkszej
grupy pracownikOw praca nierejestro-
wana;

— atrakcyjno$¢ alternatywnych form zatrud-
nienia jest zasadniczo r6zna z punktu
widzenia pracownikéw, pracodawcow
i bezrobotnych;

— z punktu widzenia pracodawcéw niety-
powe formy zatrudnienia sg sposobem
na wzrost elastycznoSci zatrudnienia
1 ograniczania bezrobocia poprzez lep-
sze dostosowanie rozmiardw i struktury
zatrudnienia do zmiennych potrzeb oraz
unikanie duzych kosztow ochrony pracy;

— z punktu widzenia pracownikéw alterna-
tywne formy zatrudnienia postrzegane

sg z jednej strony jako prowadzace do
pogorszenia warunk6w pracy i do powsta-
nia segmentacji rynku pracy, z drugiej za$
— do poprawy jakoSci zycia rodzinnego;
— z punktu widzenia bezrobotnych, ela-
styczne formy zatrudnienia tworzg im
wieksze szanse na pozyskanie pracy.
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Przypisy

L Zgodnie z kodeksem pracy, w art. 25 do umoéw
terminowych oprécz umowy na czas okre§lony
zalicza si¢ umowe na czas wykonywania okre-
Slonej pracy oraz umowg na czas probny, ktora
moze poprzedza¢ kazda z wymienionych wcze-
$niej umow.

Agencje pracy tymczasowej stanowig wigkszos$¢
prywatnych agencji zatrudnienia i roznig si¢
jedynie rodzajem oferowanych ustug i sposo-
bem ich realizacji, a takze rola, jaka w ich ofer-
cie odgrywa uzyczanie pracownikéw. Niektore
rodzaje agencji pracy tymczasowej moga legal-
nie funkcjonowac jedynie w tych krajach, w kt6-
rych agencje te, przy zalozeniu, ze nie pobie-
raja oplat od pracownikéw, sa traktowane tak
jak kazdy inny przedsigbiorca (Kanada, USA)
badz w ktdrych regulacja ich dziafania jest luZzna
(Wielka Brytania).

Telepraca, praca na odlegtos¢, praca domowa,
praca sieciowa, wyrkom (wyrobnictwo kompu-
terowe multimedialne) to najczgstsze substytuty
synonimiczne pracy zdalnej. Przez dlugi okres
nie wypracowano jednoznacznej definicji tej aty-
powej formy zatrudnienia, z uwagi na jej szeroki
zakres.

Stopg zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy — wyrazong w procentach — oblicza si¢
jako procent zatrudnionych w niepetnym wymia-
rze czasu pracy do catkowitego zatrudnienia,
czyli sumy zatrudnionych w pelnym i niepeinym
czasie pracy.
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