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ZROZNICOWANIE WARUNKOW ZATRUDNIENIA
W WARUNKACH GLOBALIZACJT'

Streszczenie: Autor artykulu podejmuje problem zréznicowania warunkéw zatrudnienia
w nowoczesnej gospodarce. Procesy globalizacyjne wptynely na funkcjonowanie europej-
skich przedsigbiorstw w wielu aspektach. Jednym z nich jest aktywno$¢ na rynku pracy
i zatrudnienie. Zachodzace procesy wymuszaja dostosowania przedsigbiorstw, zaréwno
w kwestii wielkosci popytu na pracg jak i jego struktury. Zachowanie pozycji konkuren-
cyjnej wymaga elastycznego dostepu do czynnikow produkcji. Przedsigbiorstwa poszukuja
zatem mozliwo$ci wykorzystania zasobéw pracy w miar¢ potrzeb produkcyjnych, ktore
dynamicznie zmieniajg si¢ w czasie. Tradycyjny model zatrudnienia (umowa na czas okre-
$lony, staty i pelny wymiar czasu pracy itp.), nie odpowiadaja wymogom nowoczesnego
procesu organizacji produkcji. W artykule oméwiono konsekwencje proceséw zwigzanych
ze wzrostem otwartosci i intensyfikacja powigzan migdzy gospodarkami dla kontraktu za-
trudnienia. Wynikajace z procesow globalizacyjnych potrzeby pracodawcow w zakresie
wigkszej elastycznos$ci zasobow pracy, pociagnely za soba wzrost udziatu pracy wykony-
wanej w niestandardowy sposob, a tym samym — wyrazny rozwdj réznorodnosci form za-
trudnienia. Réznorodno$¢ ta dotyczy w szczegodlnosci wymiaru czasu pracy, stabilnosci za-
trudnienia, typow zawieranych umow oraz organizacji czasu pracy. W tekscie postuzono
si¢ prezentacja danych statystycznych pochodzacych gléwnie z Eurostat. Wyniki potwier-
dzaja postep procesu heterogenizacji warunkow zatrudnienia jaki miat miejsce wigkszosci
krajow UE.

Stowa kluczowe: rynek pracy, kontrakt, globalizacja, cechy zatrudnienia.

' Artykut powstal w wyniku realizacji projektu badawczego nr UMO-2012/07/N/HS4/02676 fi-
nansowanego ze srodkow Narodowego Centrum Nauki.
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Wprowadzenie

Ze wzgledu na obnizanie kosztow transportu i komunikacji, ekspansje kor-
poracji transnarodowych oraz rosnaca wspotzaleznoscia gospodarek, w ostatnich
dekadach obserwuje si¢ w gospodarce Swiatowej znaczace pogiebienie powigzan
rynkéw finansowych, towarowych i ustug. Efektem tych zjawisk jest m.in. nowa
organizacja tancucha tworzenia wartosci dodanej [Costinot i in., 2013], ktorej
czescig jest m.in. fragmentacja produkcji i rosngca wymiana dobr, w szczego6l-
no$ci posrednich. Za glowne zjawiska determinujace trendy przemian gospodar-
ki mozna uzna¢ obnizanie barier w handlu (zarowno w aspekcie towarowym, jak
i dostgpu do rynkéw finansowych) oraz postep techniczny. Innym zjawiskiem,
istotnym dla réwnowagi $wiatowej gospodarki, ale takze ze wzgledu na warunki
dziatania pojedynczych firm, jest pojawienie si¢ nowych duzych gospodarek, ta-
kich jak Chiny i Indie. W efekcie, zmienita si¢ globalna podaz czynnikow pro-
dukcji oraz warunki konkurowania firm, takze w kwestiach zwigzanych z za-
trudnianiem (social dumping) [Erickson, Kuruvilla, 1994].

Procesy globalizacyjne wymuszajg dynamiczne dostosowanie przedsigbiorstw.
Zmianie ulega nie tylko wielko$¢ tego popytu, ale takze jego struktura oraz jego
zmienno$¢ w czasie. Wobec wzrostu konkurencji i ostabienia niedoskonatosci
rynku, margines zysku przedsi¢biorstw w konkurencyjnych branzach zasadniczo
si¢ zmniejszyt, co dodatkowo zmusza firmy do minimalizacji kosztow produkc;ji.
Wplywa to na ich strategie na rynku pracy, np. poprzez koniecznos¢ dostosowania
struktury zatrudnienia do zmieniajgcego si¢ popytu. W efekcie opisanych prze-
mian pracodawcy w celu zachowania pozycji konkurencyjnej maja bardziej r6zno-
rodne i zmieniajace si¢ w czasie wymagania wobec sity roboczej.

Celem artykutu jest ukazanie wynikajacego z procesow globalizacyjnych,
wyraznego rozwoju réznorodnosci form zatrudnienia. Istota heterogenizacji
form zatrudnienia utrudnia ich iloSciowa analize. W artykule zaprezentowano
podstawowe dane statystyczne ukazujace omawiane procesy zachodzace na ryn-
ku pracy. Omowiono w pierwszej kolejnosci to, w jaki sposoéb przemiany gospo-
darcze oddzialywaja na rynku pracy. W drugiej czesci dokonano prezentacji
zmian w istocie kontraktu migedzy pracownikiem a pracodawcg w wybranych
rozwinigtych gospodarkach europejskich. W ostatniej czgsci artykutu ukazano
specyfike polskiego rynku pracy w kontekscie omawianych problemow.

1. Konsekwencje przemian gospodarczych dla rynku pracy

Spowodowany przez procesy globalizacyjne wzrost konkurencji oraz ryzy-
ka w globalnej gospodarce wymusily na firmach konieczno$¢ zapewnienia szyb-
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szego reagowania na zmieniajacy si¢ popyt. Zachowanie pozycji konkurencyjnej
wymaga, aby zmiany w popycie na wytwarzane dobra byly natychmiast akomo-
dowane. W tym celu konieczny jest elastyczny dostgp do czynnikéw produkc;ji.
Tradycyjny model zatrudnienia (umowa na czas nieokreslony, sztywny czas pra-
cy itp.) nie jest zatem dopasowany do nowoczesnego procesu produkcji.

W odpowiedzi na opisane wyzej potrzeby rynku dynamicznie rozwinety si¢
elastycznie formy zatrudnienia, ktére dokonujg transferu ryzyka od pracodawcy
do pracownika oraz pociagaja za soba obnizenie kosztow statych produkcji. Po-
trzeby pracodawcow spotkaly si¢ z technicznym rozwojem mozliwosci §wiadcze-
nia pracy w nieznany dotychczas sposdb (np. praca zdalna), co przyczynito si¢ do
aktywizacji grup spotecznych, ktore dotychczas byly wytaczone z rynku pracy.

Zmiany te oprocz oczywistych korzys$ci maja takze negatywne konsekwen-
cje, dotyczace strony podazowej rynku pracy. Spadek bezpieczenstwa zatrudnienia
moze prowadzi¢ do frustracji, a w konsekwencji do napie¢ spotecznych. Zmiany
na rynku pracy powoduja poglebienie réznic spotecznych i eskalacj¢ zjawiska
prekariatu. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze uelastycznienie relacji pracownik-
-pracodaweca niesie ze sobg takze potencjalne koszty dla pracodawcéw (np. ogra-
niczenie efektywnosci inwestycji w kapitat ludzki i wzrost kosztow rotacji za-
trudnienia).

Uelastycznienie kontraktu w wielu krajach spotyka si¢ z odpowiedziami ze
strony polityki publicznej, w ramach ktorej powstato wiele koncepcji zmierzaja-
cych do wzrostu bezpieczenstwa zatrudnienia. Warto w tym kontekscie wskazaé
dunski model flexicurity [Wilthagen, Tros, 2004], liczne programy europejskie
dotyczace zarzadzania réznorodnoscia na rynku pracy czy programy ukierunko-
wane rozwoj elastycznych form zatrudnienia.

Szczegodtowe opisanie w sposob ilo§ciowy wzrostu roznorodnosci form za-
wieranych kontraktow nie jest mozliwe, gdyz ze wzgledu na mnogos¢ cech za-
trudnienia ulegajacych procesowi dywersyfikacji zagadnienie jest trudne do
usystematyzowania. Co wigcej, wydaje si¢, ze tempo zmian na rynku pracy ro-
$nie, i jak wskazujg niektorzy badacze, w ciagu najblizszych 20 lat mozemy si¢
spodziewaé wigkszej liczby zmian w §wiecie pracy (w zakresie wykonywanych
zawodow i stosunku zatrudnienia), niz miato to miejsce w calej historii nowo-
zytnej [Furnham, 2005]. Ponizej przedstawiono wybrane dostgpne fakty ukazu-
jace opisane wyzej procesy.
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2. Kontrakt miedzy pracodawca a pracownikiem
w nowoczesnej gospodarce

Koniecznos¢ dostosowania procesow w przedsigbiorstwach do dynamicznie
zmieniajacego si¢ popytu objawia si¢ wzrostem udziatu uméw na czas okreslony
w zatrudnieniu. Jest to w duzej mierze powodowane checig przerzucenia ryzyka
zwigzanego z zatrudnieniem na pracownika. W wielu krajach presja na zwiek-
szenie elastyczno$ci zawierania umow o prace byta tak duza, iz doprowadzita do
zmian w zakresie zasad zawierania i rozwigzywania umow o prace i ustawodaw-
stwa ochrony zatrudnienia (EPL) [Cazes, Nesporova, 2003]. Zauwaza si¢ [Ey-
raud i in., 2007], ze wzrost udzialu umow na czas okre$lony jest ujemnie skore-
lowany ze wzrostem udzialu pracy oferowanej przez agencje zatrudnienia.
W zaleznos$ci od uwarunkowan instytucjonalnych w poszczegdlnych krajach dy-
namiczniej rozwija si¢ jedna lub druga forma zatrudnienia. W obu ryzyko zwigzane
z zatrudnieniem jest wyraznie przesuni¢te w stron¢ pracownika (w porownaniu
z tradycyjng umowg o prace na czas nieokreslony). Wsrdd krajow europejskich
najwyzszy odsetek umow na czas okreslony notowany jest w Polsce i Hiszpanii,
gdzie niemal co trzecia umowa o prace ma z gory ustalony termin zakonczenia
[Eurostat, 2015].

Kolejnym symptomem uelastycznienia form zatrudnienia jest wzrost udzia-
hu kontraktow zawieranych na czes$¢ etatu [Wach, 2007]. Udziat zatrudnienia
w niepelnym wymiarze wzrést srednio w Unii Europejskiej z 16% w 2000 roku
do niemal 20% w 2011 roku [Eurostat, 2015]. Udziat zatrudnienia w niepelnym
wymiarze czasu jest silnie zroznicowany w poszczegdlnych regionach Europy.
Najwigcej umow tego typu zawieranych jest w Holandii, gdzie niemal co druga
umowa dotyczy niepelnego wymiaru godzin. Z kolei najnizszy odsetek tego typu
umow charakteryzuje nowe kraje czlonkowskie Unii Europejskiej, takie jak np.
Wegry, Czechy, Macedonia, Bulgaria i Stowacja, gdzie ponad 90% kontraktow
jest zawieranych na peten etat [Eyraud i in., 2007]. Zatrudnienie w niepelnym
wymiarze moze by¢ jedng z metod aktywizacji zawodowe]j grup spolecznych
charakteryzujacych si¢ tradycyjnie relatywnie wysoka biernoscia zawodowa.
Umowy o prace na niepelny etat pozwalajg m.in. godzi¢ aktywnos$¢ zawodowa
z obowigzkami rodzinnymi. Z drugiej strony, wysoki odsetek kontraktéw nie-
pelmego wymiaru zatrudnienia moze nie wynikac z preferencji pracownikow, ale
z trudnej sytuacji na rynku pracy, na przyktad ze zjawiska chomikowania pracy
(labour hoarding) [Strzelecki i in., 2009]. W wiekszosci krajéw UE udziat pra-
cownikoéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze nie ze swojej woli, a zatem ta-
kich, ktorzy woleliby pracowaé na peten etat, waha si¢ w przedziale 5-30%.
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W Bulgarii az 70% zatrudnionych w niepelnym wymiarze deklaruje, ze wolato-
by znalez¢ pelnoetatowa prace [Eyraud i in., 2007].

Informacje o wymiarze czasu pracy zapisanym w umowie o prac¢ daja czeg-
sciowy obraz kolejnego wymiaru kontraktu zatrudnienia. Poglebionego zrozu-
mienia zjawiska dostarcza analiza czasu, ktory zostat poswiecony na pracg i ela-
stycznosci sposobow jego organizacji. Wedlug danych Eurostat [2015] $rednio
w Unii Europejskiej zatrudnieni przeznaczaja na prac¢ 37,8 godzin w tygodniu.
Najwigcej godzin w tygodniu pracuja w UE Grecy, Czesi, Polacy i Litwini. We
wschodnich (nowych) krajach Unii znacznie wigcej niz na zachodzie Europy
pracuja w szczeg6lnosci kobiety. Ttumaczy¢ to mozna wzglednie niskim pozio-
mem zarobkow, co powoduje, ze w mniej zamoznych krajach kobiety sg zmu-
szone w wiekszym stopniu partycypowac w utrzymaniu rodziny. Przektada si¢ to
na znaczaco wyzszy przecig¢tny czas pracy osob zatrudnionych najemnie w no-
wych krajach cztonkowskich. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze oficjalne statystyki
dotyczace czasu pracy s3g zwykle niedoszacowane ze wzgledu na niepetna ewi-
dencj¢ nadgodzin.

Innym wymiarem zroéznicowania warunkéw zatrudnienia jest organizacja
czasu pracy. W ostatnich latach w krajach UE znaczaco zwigkszyt si¢ stopien
zroéznicowania tego, w jakie dni tygodnia i o jakiej porze dnia wykonywana jest
praca. Obecnie ponad jedna czwarta pracownikéw wykonuje prace zmianowa.
Najwigkszy udzial pracy zmianowej wystgpuje w przemysle oraz ustugach
swiadczonych dla biznesu. Poza pracg zmianowa, ktoéra narzuca pracownikowi
roznorodne, lecz sztywno narzucone godziny pracy, w nowoczesnej gospodarce
obserwujemy wzrost udzialu elastycznego czasu pracy: pozostawienia pracow-
nikowi dowolno$ci co do pory wykonania zadan, z naciskiem na osiggnigcie po-
stawionych przed pracownikiem celow. Przedsigbiorstwa, chcac sprosta¢ rosng-
cej konkurencji 1 mozliwe szybko reagowaé na gospodarcze zmiany w swoim
otoczeniu, wprowadzaja systemy organizacji czasu pracy, ktore pozwalaja na
dostosowywanie nakladu pracy do biezacego zapotrzebowania. W tej kwestii
w wielu krajach nastgpily zmiany deregulujace organizacje czasu pracy (polega-
jace np. na wydluzeniu okresu rozliczenia czasu pracy). Proces uelastycznienia
szczegbOlnie mocno postepuje w nowych krajach cztonkowskich UE, natomiast
w najbardziej rozwinietych krajach UE zdecydowana wiekszos¢ kontraktow
(tam, gdzie pozwala na to charakter zatrudnienia) zawiera elementy elastyczne-
g0 czasu pracy [Riedmann i in., 2006]. Poczatkowo ten rodzaj organizacji czasu
pracy rozwinat si¢ w krajach skandynawskich, gdzie juz w 2001 roku ponad po-
towa pracodawcow zatrudniajacych wiecej niz 10 osob deklarowata, ze wpro-
wadzilo elementy elastycznego czasu pracy. Wnioski z Europejskiej Ankiety
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Przedsiebiorstw 2009 (European Company Survey 2009), wskazuja, ze 57%
przedsigbiorstw europejskich zatrudniajgcych wigcej niz 10 pracownikéw, wprowa-
dzilo w ostatnich latach czg¢sciowe uelastycznienie czasu pracy. Jeszcze pigé lat
wczesniej odsetek firm deklarujacych stosowanie takich rozwigzan (w analo-
gicznym badaniu) wynosit 48% [Sandor, 2011].

Elastyczny czas pracy moze przybiera¢ wiele form: od rozliczania pracow-
nika z czasu przepracowanego w tygodniu lub miesigcu (dajac mu swobode jego
alokacji) do rozliczania zadaniowego, bez kontroli czasu i miejsca pracy. Korzy-
$ci po stronie pracownika z uelastycznienia organizacji czasu pracy ukazato ba-
danie przeprowadzone przez Dublin Fundation w 2004 roku, w ktorym az 61%
respondentow na kierowniczych stanowiskach (wsrod ktorych przeprowadzane
byto badanie) wskazato na podniesienie satysfakcji z zatrudnienia na skutek
uelastycznienia czasu pracy. W 27% przypadkéw wprowadzenie elastycznego
czasu pracy przetozylo si¢ na spadek liczby ptatnych nadgodzin ze wzglgdu na
lepsza mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy do biezacych obcigzen [Walker, Van
der Maesen, 2004]. Wraz ze zwickszeniem skali wykorzystania elastycznej or-
ganizacji czasu pracy czestsze stalo si¢ takze stosowanie specyficznej formy
$wiadczenia pracy, jaka jest czuwanie (gotowo$¢ do natychmiastowego podjecia
pracy). Jest to najskuteczniejsza z form utrzymania maksymalnej gotowosci
produkcyjnej, nawet w razie dynamicznych zmian popytu wiasciwych dla nie-
ktorych branz.

Niezwykle istotng z punktu widzenia ewolucji rynku pracy formg zatrud-
nienia jest samozatrudnienie. Okreslenie faktycznej skali tego zjawiska jest bardzo
trudne ze wzgledu na réznorodnos$¢ form podjecia wiasnej dziatalnosci gospo-
darczej. Poza dziatalno$cia, ktora spelnia warunki uznania ja za samozatrudnie-
nie w ekonomicznym sensie tego stowa, w wielu krajach na znaczeniu zyskato
zjawisko, ktére nazywa si¢ pozornym samozatrudnieniem. Polega ono na $wiad-
czeniu przez osobg, ktora z punktu widzenia formalnego podjeta samodzielng
dziatalnos$¢ gospodarcza pracy na rzeczy jednego pracodawcy na zasadach wia-
sciwych dla zatrudnienia najemnego (pod jego nadzorem). Sytuacje takie sg nie-
jednokrotnie wymuszone przez pracodawce ze wzgledu na nizsze koszty pracy
lub realokacje od pracodawcy do pracownika ryzyk zwigzanych z zatrudnieniem
opartym na tradycyjnej umowie regulowanej przez kodeks pracy. W ten sposob
rozumiane samozatrudnienie mozna zaliczy¢ do elastycznych form $wiadczenia
pracy najemnej. Skala zjawiska pozornego samozatrudnienia jest na tyle duza
w krajach UE, ze Komisja Europejska juz w 2006 roku stwierdzita, ze kraje
czlonkowskie powinny poczyni¢ starania w celu zmniejszenia skali tego proce-
deru. Szacuje si¢, ze w krajach UE udziat samozatrudnienia ogétem wsrod pra-
cujacych ogéltem przekracza 10%.



Zroznicowanie warunkow zatrudnienia w warunkach globalizacji 195

3. Specyfika kontraktow na polskim rynku pracy

W Polsce, podobnie jak w innych krajach UE, ciagle brakuje wystarczajacych
danych, na podstawie ktorych udatoby si¢ okresli¢ skale procesu heterogenizacji
sposobow wykonywania pracy zawodowej. W celu ukazania skali r6znorodnosci
zatrudnienia ponizej przedstawiono i omowiono wybrane dane ilosciowe doty-
czace warunkow zatrudnienia w Polsce.

W ostatnich latach w Polsce na tle krajow Unii Europejskiej odnotowano
najwigkszy wzrost udziatu kontraktow terminowych. Tylko w latach 2000-2011
udzial kontraktow zwigkszyt sie w Polsce z 5,8 do 26,9% [GUS, 2015]. Byto to
efektem liberalizacji przepiséw kodeksu pracy postulowanych przez organizacje
pracodawcow.

Zarowno dane ZUS, jak 1 GUS wskazuja, ze udziat elastycznych form za-
trudnienia na rynku pracy w Polsce stabilnie ro$nie. Wielu pracodawcow ze
wzgledu na wzglednie wysokie pozaptacowe koszty pracy oraz che¢ przeniesie-
nia ryzyka na osobe¢ pracujaca, preferuje zadaniowe i okresowe umowy. Wedtug
GUS, liczba oso6b, z ktorymi w okresie od 1 stycznia do 31 grudnia roku spra-
wozdawczego zawarto umowe zlecenia lub umowe o dzieto, a ktore nie sg nig-
dzie zatrudnione na podstawie stosunku pracy, wyniosta w roku 2012 ponad mi-
lion 0sob (1 012 400 osdb). Jest to niemal dwukrotnie wigcej niz zanotowano
w roku 2010, kiedy liczba ta wynosita 546 700 oséb. Nalezy zauwazy¢, iz liczba
ta nie obejmuje osob, ktore tacza prace na umowe o prace z zatrudnieniem na
podstawie umowy cywilno-prawnej [GUS, 2015]. Rozwiazanie takie pozwala na
polaczenie korzysci z zatrudnienia etatowego (ochrona kodeksu pracy) i korzy-
$ci w postaci nizszych kosztow zatrudnienia dla pracodawcy (przy danym wy-
nagrodzeniu netto).

Osoby wykonujace pracg na podstawie umow o dzielo/zlecenia pracuja nie-
raz na rzecz kilku podmiotow jednoczesnie, co czyni ich dziatalno$¢ — co do idei —
bliskag samozatrudnieniu. Na podstawie danych z Bilansu Kapitalu Ludzkiego
mozna stwierdzi¢, ze relacja liczby zawartych umow cywilnoprawnych w sto-
sunku do liczebnos$ci grupy oséb w wieku produkcyjnym, ktore zakwalifikowa-
no jako pracujgce zawodowo przekracza dwa, a wigc statystycznie kazda z osob
pracujacych (bedacych respondentami badania) zawarta 2-3 umowy cywilno-
-prawne w ciggu roku [BKL, 2015]. Wéréd polskich pracodawcow coraz po-
wszechniejsze jest stawianie pracownikom wymogu zalozenia wilasnej dziatal-
nosci gospodarczej, a nastepnie §wiadczenia uslug na zasadach zblizonych do
standardowego stosunku pracy (pozorne samozatrudnienie).
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Relatywnie precyzyjnych informacji o skali wystepowania samozatrudnienia
dostarczajg dane podatkowe pochodzace z Ministerstwa Finansow. Uwzglednia-
ja one wszystkie osoby uzyskujace dochod z pozarolniczej dziatalno$ci gospo-
darczej (facznie z tymi w wieku do 26. roku zycia). W roku 2012 niemal 2,6 min
0s6b sposrod ptacacych w Polsce podatki, osiagato dochéd z pozarolniczej dzia-
falnos$ci gospodarczej [MF, 2015]. Dla poréwnania, wedtug danych GUS udziat
samozatrudnienia w ogole pracujacych wynosi okoto 15% [GUS, 2015].

Powyzsza analiza wskazuje, ze procesy heterogenizacji warunkéw kontrak-
tow zatrudnienia zachodza z duzg intensywnoscig réwniez w Polsce. Nalezy
przy tym zauwazy¢, ze zjawisko to polega nie tylko na wzroscie liczby wymia-
row zroznicowania kontraktow miedzy pracownikiem a pracodawca (np. po-
wstaniu mozliwosci pracy zdalnej), ale takze na tym, iz nawet klasyczne atrybuty
zatrudnienia podlegaja wewnetrznej heterogenizacji. Dla ilustracji tego procesu
warto poshuzy¢ si¢ wynagrodzeniem, ktdre w coraz mniejszym stopniu stanowi
ono jednolite i state $wiadczenie. Wedlug wynikow badania Struktura wynagro-
dzen wedtug zawodow, przeprowadzanego co dwa lata przez GUS, na miesi¢czne
wynagrodzenie poza wynagrodzeniem zasadniczym skladaja sie takze (wedlug
klasyfikacji GUS): dodatki za pracg zmianowa, premie regulaminowe, nagrody
1 premie uznaniowe oraz pozostate sktadniki wynagrodzenia osobowego i hono-
raria. W 2012 roku, pozazasadnicze formy wynagrodzenia stanowily $rednio
27,3% miesiecznych dochodow ogodtem. Dane te dotycza jedynie finansowych
form wynagradzania pracownikow.

W ostatnich latach rozwija si¢ kultura innych (pozafinansowych) form wy-
nagradzania, tzw. benefitow. Sa to $wiadczenia majgce warto$¢ finansowa, ale
przekazywane w innej niz pienigdz formie, czasem formalnie nie traktowane jako
sktadnik wynagrodzenia (nie wliczane do dochodow pracownika). Skala zasto-
sowania benefitow jest trudna do udokumentowania ze wzgledu na ich rozdrob-
niony charakter i pomijanie w badaniach statystycznych. Za pewna ilustracj¢ ich
skali postuzy¢ moze jednak fakt, ze (jak wskazuja informacje dostawcy) w sa-
mym (popularnym w Polsce) programie Benefit Systems® (pogram umozliwiaja-
cy korzystanie z obiektow sportowych) wydano dotychczas ponad p6t miliona
kart. Do benefitow oferowanych pracownikom naleza najcze$ciej: programy
sportowe, opieka medyczna, talony lub bony umozliwiajace zakup ré6znych dobr
lub ushug itp. Rozwoj tych form wynagrodzen wskazuje, ze pracodawcy zauwa-
zyli, ze istnieja mozliwosci wptywania na motywacje do pracy poprzez stosowa-

2 Pogram umozliwiajacy korzystanie z obiektow sportowych. Cecha tego programu jest to, iz
umow¢ z dostawcg zawrze¢ moze wylacznie pracodawca, a osobami korzystajacymi z ustug
oferowanych w ramach programu sg pracownicy.
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nie zroznicowanych bodzcow i systemow zachet. Jak wskazano w raporcie ,,Po-
lityka $wiadczen dodatkowych w 2013 roku” [Sedlak&Sedlak, 2013], pozytyw-
ne znaczenie $wiadczen dodatkowych potwierdza fakt, iz 15,9% firm planowato
w najblizszym roku zaoferowa¢ zatrudnionym dodatkowe benefity (przy czym
zaledwie 2,6% badanych chciato zrezygnowa¢ z oferowanych $wiadczen dodat-
kowych).

Podsumowanie

Zmiany na rynku pracy przejawiajace si¢ w heterogenizacji warunkoéw kon-
traktow, z jednej strony pozwalaja na dopasowanie kontraktu do potrzeb zatrud-
niajacego i specyfiki pracownika, z drugiej strony jednak moga powodowaé
wzrost niepewnosci i spadek poczucia stabilno$ci zatrudnienia i dochodu u pra-
cownikoéw. Powyzszy opis nie pretenduje do pelnej ilustracji zmian, ktore zaszty
w zakresie warunkow, na ktérych zawierane sa umowy miedzy pracownikami
a pracodawcami. Mial on na celu ukazanie réznorodnosci warunkéw (i przyczyn
tego procesu), na jakich dochodzi do porozumienia migdzy pracownikiem a pra-
codawca na globalizujacym si¢ rynku pracy.
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DIVERSITY OF EMPLOYMENT CONDITIONS IN EU COUNTRIES

Summary: This paper takes on the issue of diversity of employment conditions in mod-
ern labour market. Globalization processes have strong impact on companies in many
aspects. One of them is labour market performance and employment policy. Competi-
tiveness on globalized market requires flexible access to factors of production. There-
fore, firms need to use labour resources as the production dynamically changes over
time. The traditional model of employment (fixed term contract, full time employment,
etc.), does not meet the requirements of market demands. The article discusses the con-
sequences of the processes associated with increasing openness and competitiveness of
economies. The results confirm heterogenization of employment contract.

Keywords: labour market, contract, employment characteristics.



