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STRUKTURA SPOŁECZNO-DEMOGRAFICZNA 
ZATRUDNIONYCH W RAMACH FORM 
ELASTYCZNYCH W POLSCE I UNII EUROPEJSKIEJ

Streszczenie: Celem niniejszego artykułu jest identyfikacja cech społeczno-demograficznych 
populacji osób zatrudnionych w ramach elastycznych form zatrudnienia w Polsce oraz  
w krajach Unii Europejskiej, w tym zwłaszcza w krajach Europy Środkowo-Wschodniej. 
Analizę przeprowadzono na podstawie danych pochodzących z bazy Eurostatu oraz – w przy-
padku Polski – także z badania Diagnoza Społeczna. Przeprowadzona analiza skłania do wy-
prowadzenia wniosku, że elastyczne formy zatrudnienia stały się stosunkowo powszechnie 
stosowanym i skutecznym sposobem aktywizacji zawodowej, przede wszystkim osób mło-
dych, ale też słabo wykształconych, i to zarówno na unijnym, jak i na polskim rynku pracy 
(charakteryzującym się nawet największą powszechnością w stosowaniu tego rodzaju umów 
w skali całej Unii Europejskiej).

Słowa kluczowe: elastyczne formy zatrudnienia, struktura zatrudnienia.

1. Wstęp

Promocja elastycznych form zatrudnienia jako instrumentu mogącego zwiększyć 
współczynnik zatrudnienia w gospodarce podejmowana jest zarówno na unijnym 
rynku pracy – w ramach strategii Europa 2020 [European Commission 2010, s. 18], 
jak i na polskim rynku pracy, m.in. poprzez Krajowy Plan Działań na rzecz Zatrud-
nienia [Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej 2009, s. 27]. Mianem elastycznych 
form zatrudnienia określa się przy tym wszystkie te formy pracy, które nie są świad-
czone na podstawie umowy o pracę w pełnym wymiarze  godzinowym, a zawartej na 
czas nieokreślony oraz wykonywanej w jednym miejscu pracy [Hajn 2003, s. 59; 
Baranowska, Lewandowski 2008]. W roku 2010 Polska była krajem o największym 
odsetku – 21,09% – pracowników zatrudnionych na podstawie umów terminowych1 

1 W statystykach Eurostatu do tej kategorii zaliczane są osoby, które pracują na podstawie umowy 
na czas określony, umowy o dzieło lub w ramach zlecenia, pracują w zastępstwie za innego pracownika 
czy też na podstawie innej umowy, która przewiduje ustanie stosunku pracy w określonym terminie lub 
wystąpieniu z góry określonego warunku, np. wykonania zleconego zadania [Eurostat 2011b]. Katego-
ria ta obejmuje zatem znaczącą większość form zatrudnienia zaliczanych do kategorii elastycznych, 
dlatego też w niniejszym opracowaniu wnioski wyprowadzone na podstawie analizy osób zaliczanych 
do kategorii zatrudnionych na podstawie umów terminowych  zostaną uogólnione na wszystkie osoby 
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spośród wszystkich krajów UE [Eurostat 2011a, online data code: lfsa_etpga]. 
Ze względu na tak znaczącą powszechność stosowania elastycznych form zatrudnie-
nia w Polsce oraz kontrowersje, które wzbudzają tego rodzaju formy w dyskusji 
publicznej, za cel badawczy niniejszego opracowania przyjęto próbę bliższej identy-
fikacji cech społeczno-demograficznych populacji osób zatrudnionych w ramach 
form elastycznych w Polsce i (porównawczo) pozostałych krajach Europy Środko-
wo-Wschodniej oraz krajach Unii Europejskiej, traktowanych jako całość. Podjęta 
zostanie tu zatem próba odpowiedzi na pytanie: kim są, i czym charakteryzują się (ze 
względu na swoje cechy) osoby pracujące w ramach form elastycznych.

W pierwszej części opracowania zostanie dokonana przy tym prezentacja i ana-
liza struktury osób zatrudnionych na podstawie umów elastycznych w Polsce, pozo-
stałych krajach Europy Środkowo-Wschodniej oraz w krajach Unii Europejskiej 
(opierając się na danych Eurostatu). W części drugiej natomiast dokonana będzie 
analiza struktury osób zatrudnionych w Polsce w ramach elastycznych form zatrud-
nienia ze względu na te ich cechy, które nie są uwzględnione w statystykach Euro-
statu, ale są dostępne dla analizy dzięki badaniom Diagnoza Społeczna [Rada Moni-
toringu Społecznego 2011]. 

2. Charakterystyka cech społeczno-demograficznych  
    osób zatrudnionych w ramach form elastycznych w Polsce,  
    pozostałych krajach Europy środkowo-Wschodniej  
    oraz we wszystkich krajach Unii Europejskiej

Dane dotyczące struktury osób pracujących w ramach form elastycznych oraz odset-
ka takich osób w poszczególnych subpopulacjach wszystkich pracujących w roku 
2010 przedstawia tab. 1. Badane osoby zostały tu zróżnicowane ze względu na wiek, 
płeć oraz wykształcenie2. Zaprezentowano zaś dane dla Polski, wartości średnie dla 
pozostałych krajów Europy Środkowo-Wschodniej3 (w skrócie EŚW) oraz wartości 
średnie dla wszystkich krajów Unii Europejskiej.

zatrudnione w ramach form elastycznych. W dalszej części opracowania stosowany będzie zatem wy-
łącznie termin „umowy elastyczne”.

2 Poziomy wykształcenia przedstawiono tu zgodnie z Międzynarodowym Standardem Klasyfika-
cji Edukacji − ISCED (International Standard Classification of Education). Jest to podejście umożli-
wiające porównywanie do siebie poszczególnych szczebli edukacji różnych krajów. Obecna wersja 
standardu została opracowana przez UNESCO w 1997 roku i przewiduje sześć poziomów wykształce-
nia. Poziomy ISCED 0-2 obejmują zatem osoby z wykształceniem podstawowym lub niepełnym pod-
stawowym, poziomy ISCED 3-4 − osoby z wykształceniem zasadniczym zawodowym, średnim tech-
nicznym i ogólnokształcącym oraz osoby z wykształceniem policealnym, poziomy ISCED 5-6 
obejmują natomiast osoby z wykształceniem wyższym.

3 Do tej grupy włączono także kraje bałtyckie. Grupa ta zatem obejmuje takie kraje, jak: Czechy, 
Estonia, Litwa, Łotwa, Słowacja, Węgry. Dla niektórych krajów z tej grupy dane dotyczące zatrudnie-
nia w ramach form elastycznych nie były dostępne dla wszystkich analizowanych przekrojów – stąd 
obliczone wartości średnie należy tu zatem traktować z rezerwą.
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Warto tu – już na wstępie – zauważyć, że najliczniej reprezentowaną grupą  
w populacji osób zatrudnionych na podstawie form elastycznych stanowią osoby 
w wieku 25-49 lat (w Polsce jest ich 62,34% wobec średniej dla pozostałych krajów 
EŚW na poziomie 56,46% i średniej dla krajów UE na poziomie 56,38%). We wska-
zanej grupie wiekowej osoby pracujące na podstawie umów elastycznych stanowią 
jednak mniejszość (w Polsce stanowią one 19,64% wszystkich osób pracujących w 
wieku 25-49 lat, w pozostałych krajach EŚW i wszystkich krajach UE odpowiednio 
5,47 i 10,21%). Osoby pracujące na podstawie umów elastycznych stanowią nato-
miast znaczną część osób pracujących należących do najmłodszej grupy wiekowej 
(15-24 lat). W Polsce stanowią one 56,13% takich osób, w pozostałych krajach EŚW 
− 17,95%, a we wszystkich krajach UE − 38,98%. Pozwala to na stwierdzenie, 
że umowy elastyczne stały się stosunkowo powszechnie stosowaną formą aktywiza-
cji zawodowej osób młodych na ryku pracy, co było jednym z celów propagowania 
tego rodzajów umów w ramach polityki państwa na rynku pracy [Ingham, Ingham 
2011, s. 346].

Struktura osób zatrudnionych w ramach umów elastycznych jest nieznacznie 
tylko zróżnicowana ze względu na płeć w pozostałych krajach EŚW i wszystkich 
krajach UE. Na polskim natomiast rynku pracy przewaga mężczyzn wśród osób za-
trudnionych w ramach form elastycznych jest większa i wynosi 6,75 punktu procen-
towego (53,38% wobec 46,63%). Analizując jednak odsetek umów elastycznych 
wśród wszystkich pracujących kobiet i mężczyzn, można dostrzec, że zarówno w 
przypadku Polski, jak i pozostałych krajów EŚW oraz wszystkich krajów UE więk-
szy jest odsetek pracujących na podstawie tych umów wśród kobiet4 niż wśród męż-
czyzn. Szczególnie jest to widoczne w przypadku osób młodych na polskim rynku 
pracy – 61,82% pracujących młodych kobiet zatrudnionych jest na podstawie umów 
elastycznych, podczas gdy odpowiedni odsetek pracujących młodych mężczyzn wy-
nosi 52,11%. Różnica prawie 10 punktów procentowych może być tu postrzegana 
nawet jako pewien przejaw dyskryminacji kobiet na polskim rynku pracy.

Dominującą zarazem grupą społeczną wśród osób zatrudnionych na podstawie 
umów elastycznych są osoby z poziomami wykształcenia ISCED 3-4, co odnosi się 
zarówno do przypadku Polski, jak i pozostałych krajów EŚW oraz wszystkich kra-
jów UE. A. Baranowska i P. Lewandowski zauważają ponadto, że – w przypadku 
Polski – szczególnie często na umowy elastyczne zatrudniane są osoby z wykształ-
ceniem średnim ogólnokształcącym [Baranowska, Lewandowski 2008, s. 57].  
Największy jednak odsetek zatrudnionych na podstawie umów elastycznych można 
zaobserwować wśród osób z wykształceniem ISCED 0-2, tzn. podstawowym i nie-
pełnym podstawowym (w Polsce wynosi on 28,52%, a we wszystkich krajach UE 

4 Warto dodać, że Ch. Pissarides i in. [2003, s. 34] zwracają uwagę, iż w południowych krajach 
UE praca tymczasowa jest często postrzegana jako dużo mniej atrakcyjna niż praca na czas nieokreślo-
ny, co w połączeniu z faktem, że kobiety są częściej zatrudniane na podstawie tego typu umów, może 
być przejawem dyskryminacji, a przynajmniej może być tak postrzegane.
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− 15,84%). Zatrudnianie tych osób w ramach form elastycznych szczególnie często 
stosowane jest w innych niż Polska krajach EŚW, gdzie na podstawie umów ela-
stycznych pracuje aż 19,13% osób najsłabiej wykształconych, podczas gdy łączny 
odsetek osób zatrudnionych na podstawie umów elastycznych wśród wszystkich 

Tabela 1. Struktura osób pracujących w ramach umów elastycznych w Polsce, w pozostałych krajach 
Europy Środkowo-Wschodniej oraz we wszystkich krajach Unii Europejskiej w 2010 roku (w %)

Struktura osób zatrudnionych 
w ramach form elastycznych 

według wybranych cech 
społeczno-demograficznych

Odsetek osób zatrudnionych  
w ramach form elastycznych 

wśród wszystkich osób 
pracujących 

UE pozostałe 
kraje EŚW Polska UE

pozostałe 
kraje 
EŚW

Polska

1 2 3 4 5 6 7 8 9

15
-2

4 
la

ta

Kobiety ISCED 0-2 31,38 9,23 6,08 50,95 36,41 57,82
ISCED 3-4 52,24 68,73 72,88 35,82 21,29 62,58
ISCED 5-6 16,12 10,74 21,02 38,07 25,49 60,42

47,03 45,29 45,51 39,88 21,64 61,82
Mężczyźni ISCED 0-2 43,66 14,83 16,72 50,38 32,88 61,55

ISCED 3-4 47,88 71,82 76,02 32,04 16,42 50,81
ISCED 5-6 8,24 1,48 7,28 33,23 20,34 48,29

52,97 50,47 54,49 38,20 17,57 52,11
ISCED 0-2 37,88 13,60 11,88 50,59 35,22 60,64
ISCED 3-4 49,93 70,80 74,59 33,79 17,67 55,45
ISCED 5-6 11,95 8,30 13,53 36,15 22,43 56,28

30,99 18,01 22,30 38,98 17,95 56,13

25
-4

9 
la

t

Kobiety ISCED 0-2 20,24 17,02 6,26 14,81 21,22 30,85
ISCED 3-4 41,95 60,66 62,63 10,16 6,15 23,04
ISCED 5-6 37,63 18,10 31,12 11,88 5,29 15,70

51,57 48,16 48,09 11,52 6,03 20,39
Mężczyźni ISCED 0-2 28,56 20,63 9,85 12,71 21,30 31,00

ISCED 3-4 45,02 65,98 71,21 8,15 4,79 19,72
ISCED 5-6 26,25 8,45 18,95 8,26 3,41 14,15

48,43 51,12 51,91 9,11 5,14 18,99
ISCED 0-2 24,27 19,06 8,12 13,54 20,85 30,93
ISCED 3-4 43,43 65,13 67,08 9,04 5,18 21,09
ISCED 5-6 32,12 13,47 24,80 10,13 4,17 15,05

56,38 56,46 62,34 10,21 5,47 19,64
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1 2 3 4 5 6 7 8 9

50
-7

4 
la

ta

Kobiety ISCED 0-2 35,44 21,97 13,61 7,35 12,95 13,74
ISCED 3-4 41,88 59,74 69,25 5,72 7,43 13,64
ISCED 5-6 22,52 11,76 17,14 5,29 5,84 9,55

49,14 49,93 42,32 6,08 8,19 12,72
Mężczyźni ISCED 0-2 34,75 14,69 16,11 6,51 14,02 17,91

ISCED 3-4 43,85 66,93 72,33 4,75 5,68 13,70
ISCED 5-6 21,26 13,81 11,60 4,03 5,27 9,13

50,87 47,18 57,68 5,03 6,08 13,43
ISCED 0-2 35,09 17,99 15,05 6,90 13,42 16,05
ISCED 3-4 42,88 65,53 71,00 5,17 5,96 13,67
ISCED 5-6 21,88 13,77 13,94 4,58 5,02 9,34

12,64 24,48 15,36 5,50 6,18 13,12

Łą
cz

ni
e 

(1
5-

74
 la

ta
)

Kobiety ISCED 0-2 25,39 16,72 7,25 16,09 18,28 24,86
ISCED 3-4 44,95 63,29 65,78 12,00 6,97 24,28
ISCED 5-6 29,47 16,61 26,97 11,78 5,48 16,85

49,86 48,98 46,63 12,75 6,85 21,74
Mężczyźni ISCED 0-2 34,29 18,98 12,45 15,65 20,37 30,83

ISCED 3-4 45,80 68,82 72,48 9,79 5,74 21,28
ISCED 5-6 19,72 9,43 15,06 7,93 3,75 14,25

50,14 51,02 53,38 10,66 6,08 20,55
ISCED 0-2 29,85 18,33 10,02 15,84 19,13 28,52
ISCED 3-4 45,38 66,58 69,36 10,77 6,21 22,51
ISCED 5-6 24,58 13,25 20,62 9,85 4,59 15,73

100,00 100,00 100,00 11,61 6,44 21,09

Źródło: opracowanie własne na podstawie [Eurostat 2011a, online data codes: lfsa_etgaed, lfsa_egaed]. 

pracowników wynosi w tych krajach 6,44%. Można zatem powiedzieć, że umowy  
o charakterze elastycznym są skuteczną i stosunkowo często stosowaną formą akty-
wizacji zawodowej osób najsłabiej wykształconych wśród ogółu kraju europejskich, 
a w szczególności w krajach EŚW.

Bliższa analiza, wykorzystująca także strukturę zawodową osób zatrudnionych 
na podstawie umów elastycznych (dane w tab. 2), pogłębia wcześniejsze obserwacje 
dotyczące zróżnicowania odsetka umów elastycznych w populacji osób pracujących, 
a zróżnicowanych w zależności od poziomu ich kwalifikacji i wykształcenia. Pre-
zentowane dane potwierdzają bowiem, że na podstawie umów elastycznych rzadko 
pracują osoby zatrudnione jako specjaliści, wyżsi urzędnicy czy kierownicy. Wysoki 
natomiast odsetek tych umów dostrzegany jest wśród pracowników zatrudnionych 
przy pracach prostych. Zwraca zarazem uwagę relatywnie wysoki odsetek osób za-
trudnionych w oparciu o umowy elastyczne wśród osób pracujących w rolnictwie, 
ogrodnictwie, leśnictwie w innych niż Polska krajach EŚW – 9,01%, w porównaniu 
ze średnią unijną na poziomie 5,24% i wartością tego odsetka w Polsce – 1,16%.

Tabela 1, cd.
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Tabela 2. Struktura osób pracujących w ramach umów elastycznych w Polsce, w pozostałych krajach 
Europy Środkowo-Wschodniej oraz we wszystkich krajach Unii Europejskiej według grup zawodów 
(w %)

Struktura osób 
zatrudnionych w ramach 

umów elastycznych według 
wybranych grup zawodów

Odsetek osób 
zatrudnionych w ramach 

umów elastycznych 
wśród wszystkich osób 

pracujących 

UE
pozostałe 

kraje 
EŚW

Polska UE
pozostałe 

kraje 
EŚW

Polska

Parlamentarzyści, wyżsi urzędnicy  
i kierownicy 1,75 1,81 2,17 2,44% 2,90 6,86
Specjaliści 12,65 8,24 10,16 10,07 4,66 12,84
Technicy i inny średni personel 13,96 10,94 9,51 9,82 4,25 17,24
Pracownicy biurowi 10,89 6,84 10,35 11,94 6,57 29,54
Pracownicy usług osobistych  
i sprzedawcy 18,98 14,01 18,86 15,64 7,20 32,66
Rolnicy, ogrodnicy, leśnicy i rybacy 1,91 1,78 0,64 5,24 9,01 1,16
Robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy 13,45 13,34 19,87 12,11 5,21 26,66
Operatorzy i monterzy maszyn  
i urządzeń 7,71 14,51 12,37 11,12 7,54 26,20
Pracownicy przy pracach prostych 16,53 28,11 15,42 19,81 23,52 42,89
Siły zbrojne 1,01 0,43 0,60 18,23 24,32 22,41
Łącznie 100,00 100,00 100,00 11,61 7,31 21,09

Źródło: opracowanie własne na podstawie [Eurostat 2011a, online data codes: lfsa_etgais, lfsa_egais]. 

3. Analiza cech społeczno-demograficznych osób  
    zatrudnionych w ramach elastycznych form zatrudnienia  
    (na podstawie badań Diagnozy Społecznej)

Diagnoza Społeczna jest badaniem panelowym przeprowadzanym metodą ankieto-
wą od 2000 roku na grupie reprezentatywnych gospodarstw domowych w Polsce 
[Czapiński, Panek 2011]. Rezultaty prowadzonych badań udostępniane są w postaci 
raportu (prezentującego najważniejsze wnioski) oraz w postaci bazy danych wszyst-
kich udzielonych odpowiedzi [Rada Monitoringu Społecznego 2011]. Na potrzeby 
niniejszego opracowania dokonana została analiza danych zawartych we wspomnia-
nej bazie danych w celu identyfikacji tych cech osób zatrudnionych w ramach form 
elastycznych, które nie są uwzględniane w statystykach Eurostatu. W 2011 roku 
wspomniane badanie objęło 12 387 gospodarstw domowych, których członkami 
były 26 453 osoby. W tej grupie było 12 395 osób pracujących, które stanowili grupę 
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badawczą w niniejszym artykule. Charakterystykę tej grupy – w zależności od formy 
prawnej wykonywanej pracy – przedstawia rys. 1.

Analiza danych przedstawionych na rys. 1 dowodzi, że zdecydowanie najpow-
szechniej stosowaną elastyczną formą zatrudnienia na polskim rynku pracy jest 
umowa o pracę na czas określony. Zarazem wątpliwości budzi wskazany – na wy-
kresie – niski odsetek osób pracujących na podstawie umów cywilno-prawnych 
(czyli umów o dzieło i zlecenia). Badanie ankietowe rynku pracy [NBP 2011, s. 50] 
wskazuje, że osoby pracujące w oparciu o umowy o dzieło stanowiły w 2010 roku 
aż 5% liczby pracowników etatowych. Tak więc porównując stosunek pracowników 
zatrudnionych w oparciu o umowy cywilno-prawne do pracowników zatrudnionych 
w oparciu o umowę o pracę, można stwierdzić, że wśród osób badanych w ramach 
Diagnozy Społecznej wyniósł on 2,3%, oraz że dostrzegalna jest wyraźna (w tej 
kwestii) różnica w porównaniu z badaniami przeprowadzonymi przez NBP5.

5 Wątpliwości te potwierdzają również wyniki uzyskane przez GUS na podstawie formularza 
Z-06 rozsyłanego do przedsiębiorstw zatrudniających więcej niż 9 osób. Wynika z nich, że w 2010 roku 
przedsiębiorstwa te zatrudniły na podstawie umowy o dzieło i umowy zlecenia 546 677 osób, a które 
nie były nigdzie indziej zatrudnione w ramach stosunku pracy. Formularz kierowany jest do przedsię-

Rys. 1. Charakterystyka grupy badawczej w zależności od formy prawnej wykonywanej pracy

Źródło: opracowanie własne na podstawie [Rada Monitoringu Społecznego 2011, zmienna: fD5].
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W toku dalszej analizy grupa osób pracujących została podzielona na trzy pod-
grupy: grupę osób zatrudnionych na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony, 
grupę osób zatrudnionych w ramach elastycznych form zatrudnienia (do której włą-
czono osoby pracujące na podstawie umowy o pracę na czas określony, osoby bez 
formalnej umowy lub z umową ustną, pracujące w oparciu o umowy cywilno-praw-
ne, dorywczo, na okres próbny lub na podstawie innej umowy krótkookresowej) 
oraz grupę osób niewykonujących pracy najemnej (grupa ta została określona jako 
„pozostałe”). Sprawdzono następnie – w przypadku analizowanej grupy osób – czy 
istnieje współzależność między udzielanymi odpowiedziami na wybrane pytania  
z kwestionariusza Diagnozy Społecznej a formą prawną zatrudnienia respondentów. 
Rezultaty tego badania i porównania przedstawiają dane w tab. 36. 

Otrzymane wyniki wskazują zatem na wyraźne zróżnicowanie struktury osób 
zatrudnionych w ramach form elastycznych ze względu na ich status społeczno-za-
wodowy. Wśród pracowników sektora publicznego zaledwie 13,8% było zatrudnio-
nych w ramach elastycznych form zatrudnienia, natomiast w sektorze prywatnym 
było to 33,6%. Stosunkowo często w ramach form elastycznych pracę podejmują 
także renciści, emeryci oraz uczniowie i studenci – odpowiednio 40,1, 33 i 53,3%. 
Silny związek statusu społeczno-zawodowego z formą prawną zatrudnienia danej 
osoby potwierdza również współczynnik kontyngencji7, a który wynosi tu 0,685.

Dokonane obserwacje wskazują również na istnienie wyraźnego związku po-
między otrzymywanym wynagrodzeniem a formą zatrudnienia – aż 27,4% osób za-
trudnionych w ramach elastycznych form zatrudnienia otrzymywało dochód w wy-
sokości mniejszej niż płaca minimalna, w przypadku zaś umów na czas nieokreślony 
było to tylko 9,4%. Warto również zauważyć, że odsetek osób zatrudnionych w ra-
mach umowy o pracę na czas nieokreślony, które zarabiały ponad 2000 zł netto, jest 
dwukrotnie większy od odsetka osób zatrudnionych w ramach elastycznych form 
zatrudnienia, które otrzymywały podobne zarobki. Zatem zależność między formą 
zatrudnienia a poziomem zarobków można oceniać jako względnie silną.

Ogólnie warto też zwrócić uwagę na to, że elastyczne formy zatrudnienia stały 
się stosunkowo częstą formą zatrudniania osób wcześniej bezrobotnych czy też w 
ogóle biernych zawodowo. Spośród bowiem osób zatrudnionych w ramach form 

biorstw i stąd też niektórzy pracownicy mogli być w tym badaniu liczeni wielokrotnie (jeżeli zmieniali 
w ciągu roku pracę). Jednak nawet gdyby zmniejszyć wskazaną liczbę o połowę, można dojść do wnios-
ku, że odsetek osób zatrudnionych na podstawie umów cywilnoprawnych wynikający z badań Diag-
nozy Społecznej jest zbyt niski. Dane dotyczące osób zatrudnionych w oparciu o wskazane umowy nie 
są jeszcze przez GUS publikowane, podane wartości zostały udostępnione autorom artykułu w odpo-
wiedzi na zapytanie skierowane do GUS.

6 Istotność statystyczną wszystkich współzależności sprawdzono przy pomocy testu chi-kwadrat 
Pearsona [Kopczewska, Kopczewski,  Wójcik 2009, s. 205]. Należy podkreślić, że wszystkie analizo-
wane współzależności okazały się istotne statystycznie i to na poziomie 1%.

7 Współczynnik kontyngencji jest miarą współzależności użyteczną w przypadku, gdy przynaj-
mniej jedna z analizowanych zmiennych ma charakter jakościowy. Przyjmuje wartości od 0 do 1, przy 
czym im jego wartość jest większa, tym siła związku jest większa [Rutkowski 2004, s. 95-96].
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Tabela 3. Miary zależności pomiędzy formą zatrudnienia a udzielonymi odpowiedziami  
na wybrane pytanie badania Diagnoza Społeczna

Pytanie wraz z niektórymi 
najistotniejszymi odpowiedziami

Osoby 
zatrudnione  
w ramach 
umowy 

o pracę na czas 
nieokreślony

Osoby 
zatrudnione 
w ramach 

elastycznych 
form 

zatrudnienia

Pozostałe 
Wartość 

współczynnika 
kontyngencji

1 2 3 4 5
Status społeczno-zawodowy 
respondenta:

pracownicy sektora publicznego, •
pracownicy sektora prywatnego, •
prywatni przedsiębiorcy, •
rolnicy, •
renciści, •
emeryci, •
uczniowie i studenci. •

85,8%
65,5%
1,7%
0,8%

21,9%
25,9%
36,5%

13,8%
33,6%
1,9%
0,7%

40,1%
33,0%
53,3%

0,5%
0,9%

96,4%
98,5%
38,1%
41,9%
10,2%

0,685

Czy respondent awansował na wyższe 
stanowisko w minionym roku?

tak, •
nie. •

5,7%
84%

4,7%
79,1%

0,8%
28,7%

0,495

Dochodu netto z tytułu pracy w zł:
mniej niż 1032 (płaca minimalna), •
1032-1500, •
1500-2000, •
2000-2500, •
2500-3000, •
powyżej 3000. •

9,4%
26,9%
26,8%
13,9%
9,8%

13,2%

27,4%
34,9%
19,6%

7%
4,7%
6,5%

45,7%
14,1%
15,1%
5,7%
7,4%

11,9%

0,367

Jak długo respondent w ciągu 
ostatnich 2 lat pozostawał bez pracy?

nie dotyczy, •
do 3 miesięcy, •
od 3 do 12 miesięcy, •
powyżej 12 miesięcy. •

95%
1,6%
2,3%
1,1%

68,7%
6,9%

19,2%
5,3%

92,6%
2,3%
3,2%
1,9%

0,329

Czy respondent uważa swoje źródło 
dochodów za niepewne?

często, •
nigdy. •

31,6%
67,1%

36,8%
17%

31,6%
15,9%

0,251

Czy respondent odczuwa nadmiar 
obowiązków w pracy?

często, •
nigdy. •

6,8%
42,7%

6,3%
43,4%

8,3%
34,7%

0,157

Czy respondent poszukuje innej 
pracy?

tak, •
nie. •

29,1%
54%

49,5%
22,9%

21,4%
23,1%

0,143
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elastycznych w 2011 roku zaledwie 68,7% z nich było nieprzerwanie zatrudnionych 
w ciągu dwóch lat poprzedzających badanie. W przypadku zaś umów na czas nie-
określony było ich aż 95%.

Przeprowadzone analizy wskazują również na większą skłonność osób – zatrud-
nionych na podstawie umów elastycznych – do postrzegania swojego źródła docho-
dów jako niepewnego. Prawdopodobnie między innymi dlatego aż 49,5% spośród 
nich szuka innej pracy (w przypadku osób pracujących na podstawie umowy na czas 
nieokreślony jest to 29,1%). Osoby zatrudnione w ramach form elastycznych czę-
ściej również (w latach 2000-2011) wyjeżdżały za granicę w celach zarobkowych 
(48,7% wobec 34,6%).

Ponadto przeanalizowano tu również związek formy zatrudnienia danej osoby  
z jej ewentualnym odczuciem bycia obarczonym nadmiarem obowiązków w miej-
scu pracy. Nie stwierdzono tu jednak znaczącego zróżnicowania odpowiedzi w za-
leżności od formy prawnej zatrudnienia respondenta. Również w przypadkach pytań 
o posiadanie orzeczenia o stopniu niepełnosprawności oraz o odczucie bycia dyskry-
minowanym w miejscu pracy wartość współczynnika kontyngencji jest na tyle ni-
ska, że wskazuje ona na prawie zupełny brak współzależności między odpowiedzia-
mi na wskazane pytania a formą prawną zatrudnienia respondenta.

1 2 3 4 5

Czy respondent w latach 2007-2011 
pracował za granicą?

tak, •
nie. •

34,6%
53,6%

48,7%
22,9%

16,7%
23,4%

0,134

W jakim stopniu jest zadowolony 
z sytuacji finansowej swojej 
rodziny?

zadowolony, •
dosyć zadowolony, •
dosyć niezadowolony, •
niezadowolony. •

27,5%
37,5%
13,9%
11,1%

21,3%
33,2%
16,2%
16,9%

26,6%
34,1%
16,1%
12,8%

0,118

Orzeczenie o niepełnosprawności 0,075

Czy respondent czuł się 
dyskryminowany w miejscu pracy? 0,048

Źródło: opracowanie własne na podstawie [Rada Monitoringu Społecznego 2011, zmienne w kolejno-
ści ich prezentacji w tabeli: status9_2011, fp79, fp65, fD21, fp13, fp16, fD10, fD27, fp63_2, 
fC35, fp91].
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4. Podsumowanie

Generalnie można zauważyć, że w ramach elastycznych form zatrudnienia szczegól-
nie często zatrudniane są osoby młode (przy czym grupą stanowiącą w ogóle naj-
większy odsetek osób zatrudnionych w ramach elastycznych form zatrudnienia są 
osoby w wieku 25-49 lat) oraz w mniejszym stopniu osoby słabo wykształcone. Taka 
struktura zatrudnienia jest charakterystyczna zarówno dla Polski, jak i pozostałych 
krajów Europy Środkowo-Wschodniej oraz wszystkich krajów Unii Europejskiej. 
Dodajmy – i to pomimo faktu, że odsetek osób zatrudnionych na podstawie elastycz-
nych form zatrudnienia różni się w tych krajach znacząco – w Polsce zdecydowanie 
przekracza on średnią unijną, w pozostałych krajach EŚW jest poniżej tej średniej.

Wyniki pogłębionej analizy dla polskiego rynku pracy wskazują zarazem, że 
osoby zatrudnione w ramach elastycznych form zatrudnienia częściej zatrudniane są 
w sektorze prywatnym niż publicznym, otrzymują średnio niższe wynagrodzenie niż 
osoby zatrudnione na podstawie umów o pracę na czas nieokreślony, częściej dotyka 
je bezrobocie oraz są bardziej skłonne do emigracji w celach zarobkowych. Z przy-
woływanych badań ankietowych wynika, że nie uważają one natomiast, aby były w 
większym stopniu obciążone obowiązkami w miejscu pracy oraz aby były w nim 
dyskryminowane.

Przeprowadzone analizy skłaniają zarazem do konkluzji, że elastyczne formy 
zatrudnienia umożliwiają przede wszystkim aktywizację zawodową osób, których 
zatrudnienie – na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony – dla wielu przed-
siębiorców nie byłoby (z różnych względów) pożądane.
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THE SOCIO-DEMOGRAPHIC STRUCTURE  
OF FLExIBLY EMPLOYED IN POLAND  
AND IN OTHER EUROPEAN UNION COUNTRIES

Summary: The purpose of this article is to identify the socio-demographic characteristics of 
persons employed in the framework of flexible forms of employment in Poland and other 
countries of the European Union, including in particular the countries of Central-Eastern 
Europe. The analysis was conducted on the basis of Eurostat data, and in case of Poland, also 
the data from Social Diagnosis study were used. Conducted analysis allows to conclude that 
flexible forms of employment have became a popular and effective way to rise the employment 
level, especially among poorly educated and young people, both on the EU – and particularly 
– on the Polish labour market, where flexible forms of employment became most popular 
among all European Union countries. 

Keywords: flexible forms of employment, the structure of employment.
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