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Formy zatrudnienia a postawy wobec pracy
na przyktadzie badanych przedsiebiorstw budowlanych

Artykut obejmuje problematyke form zatrudnienia. oraz postaw wobec pracy mierzonych za
pomoca wewnetrznej motywacji do pracy, satysfakcji z pracy oraz lojalnosci pracobiorcéw wobec
organizacji. Z perspektywy: tozsamosci pierwotnej (ptec, wiek), tozsamosci wtérnej (miejsce za-
mieszkania, wyksztatcenie) i tozsamosci organizacyjnej (zajmowane stanowisko pracy, staz pracy

zawodowej) rozpatrywano zachowania ludzi w organizacji w kontekscie formy zatrudnienia, na
podstawie przeprowadzonych badan.

W artykule wykorzystano wyselekcjonowana literature przedmiotu oraz fragment wynikéw badan
wiasnych. Badania te przeprowadzono w latach 2012-2014 na terenie wojewddztwa matopolskiego
w przedsiebiorstwach dziatajacych w budownictwie w sektorze prywatnym.

Stowa kluczowe: formy zatrudnienia, postawy wobec pracy

Forms of employment and attitudes to work in selected construction companies

This article discusses forms of employment and attitudes towards work measured with internal motivation
to work, job satisfaction and loyalty of employees towards the organization. Primary identity (gender,
age), secondary identity (residence, education) and organizational identity (occupied position, work
experience) were considered in studying the behavior of people in the organization in the context of the
form of employment (on the basis of the present research). This article is based on selected literature
of the subject and part of own research carried out from 2012 to 2014 in the Matopolskie voivodeship

in enterprises operating in the public sector in the construction industry.
Keywords: forms of employment, attitudes towards work

Wstep

Praca nalezy do wartosci prawnych, spotecznych
i gospodarczych, gdyz jej Swiadczenie, niezaleznie
od podstaw i ram prawnych zatrudnienia, umozli-
wia osigganie konkretnych korzysci [1]. Zaspokaja
tez potrzeby egzystencjalne nie tylko pracownika,
ale i catego spoteczefistwa, stanowigc zatem waz-
ny element rozwazaf na temat bezpieczefistwa
spofecznego [2], zwiaszcza ze w obecnych czasach
firmy zapewniajace dtugotrwate zatrudnienie naleza
juz raczej do rzadkosci [3].

Swiadczac prace pracownik przyjmuije okreélona
postawe, ktérag mozna mierzy¢ za pomoca:

—wewnetrznej motywacgji do pracy, gdyz moty-
wacja wptywa na osiggniete wyniki [4]

—satysfakgjiz pracy, poniewaz usatysfakcjonowani
pracownicy czesciej identyfikuja sie z przedsiebior-
stwem i jego celami, przyczyniajac sie w ten sposéb
do jego sukcesow, sg wobec niego bardziej lojalni,
troszcza sie o jego interesy i wykazujg wieksze zaan-
gazowanie w wykonywanie powierzonych zadar [5]

oraz

— lojalnosci pracobiorcéw wobec organizacji,
zwazywszy, ze czynnikiem, ktéry ma znaczenie
we wszystkich obszarach zachowah organizacyj-
nych, jest lojalno3¢ [6].

Dla pracodawcow wiedza o tym, co w najwiek-
szym stopniu buduje lojalnos¢ ich pracownikéw
to zatem wyjatkowo wazna sprawa [7]. To, jakie
postawy przyjmuja pracownicy, zalezy od réznych
czynnikdw, takich jak ich kwalifikacje, doswiadczenie
zawodowe, tudziez wzorce zachowanh spotecznie
uwarunkowanych czy akceptowanych [8]. | oczy-
wiscie ich cechy indywidualne.

Celem artykutu jest préba wskazania zaleznosci
pomiedzy forma zatrudnienia a motywacja do pracy,
satysfakcja z pracy i lojalnoscig jednostki wobec
firmy na tle cech indywidualnych jednostki. Zapre-
zentowano to na przyktadzie fragmentu wynikéw
szerzej prowadzonych badan, zrealizowanych przez
autorke w latach 2012-2014 w przedsiebiorstwach
dziatajgcych w budownictwie, zlokalizowanych
na terenie wojewddztwa matopolskiego.

Formy zatrudnienia w przedsiebiorstwach

Wspbtczesne przedsiebiorstwa powinny umieé
szybko adaptowat sie do zmian, dostosowujac
do nich liczbe oséb zaangazowanych w prace,
a pracownicy powinni byé przygotowani na zréz-
nicowane formy $wiadczenia tej pracy [9]. Z punktu
widzenia prawa pracy, na rynku wystepuja dwie
grupy pracownikéw: zatrudnieni na umowe o prace
oraz zatrudnieni na podstawie uméw cywilno-praw-
nych [10]. Nalezy wiec przyja¢, ze pracobiorcy moga
wykonywa¢ prace na podstawie pracowniczych
bad?Z niepracowniczych form zatrudnienia.

Podmioty gospodarcze w naszym kraju od kilku-
nastu lat staraja sie ograniczaé zatrudnienie pracow-
nicze, coraz czesciej wykorzystujac tzw. elastyczne
formy zatrudnienia. Ich celem jest obnizenie kosz-
tow pracy, a takze uzyskanie mozliwosci dostosowy-
wania poziomu zatrudnienia do biezacych potrzeb
[11]. Tendencja ta spowodowana jest gtdwnie daze-
niem do obnizenia wysokich kosztéw zatrudnienia
pracowniczego (np. pozyskaniem, utrzymaniem,
a nastepnie zwolnieniem pracownikow). Tymcza-
sem zjawisko to niekorzystnie wptywa na poczucie
bezpieczenstwa zatrudnienia wirod pracownikw.

Pracodawca, ktéry chce by¢ postrzegany jako
odpowiedzialny spofecznie, wdrazajac elastycz-
ne formy zatrudnienia i organizacji pracy musi
uwzgledniad interesy pracownika [12]. Zwtaszcza
w odniesieniu do stosowania niepracowniczych
form zatrudnienia potrzebne jest biezgce mo-
nitorowanie skutkéw regulacji prawnych oraz
dostosowanie ich do potrzeb tak pracodawcow,
jak i pracownikéw [13].
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Tabela 2. Znaczenie formy zatrudnienia jako czynnika wptywajacego na satysfakcje z pracy
Table 2. Form of employment as a factor impacting job satisfaction

Skala znaczenia
czynnika satysfakgji

Tabela 1. Znaczenie formy zatrudnienia jako czynnika wptywajgcego na motywacje do pracy
Table 1. Employment as a factor impacting motivation to work

Skala znaczenia
czynnika motywagji

Forma zatrudnienia
(w% odpowiedzi)
do pracy

Zmienna grupujaca Zmienna grupujaca

Forma zatrudnienia
(w% odpowiedzi)
z pracy

. Mezczyzna p Mezczyzna

— Kobieta 61 2 8 s Kobieta 61 10 16
Do 25 84 16 0 Do 25 83 0 17
Wiek 25-35 51 27 19 Wiek 25-35 54 16 24
(w latach) 35-45 64 14 2 (w latach) 35-45 61 17 9
45 i wiece 75 5 0 45 i wiecej 60 5 5
Zamieszkanie Miasto ol 17 i Zamieszkanie Miasto 39 e, 1
Wies 54 23 10 Wies 58 13 18
Zawodowe 80 4 4 Zawodowe YAl 8 12
Wyksztatcenie Srednie 55 22 8 Wyksztatcenie Srednie 53 15 16
Wyzsze 55 26 16 Wyzsze 57 15 20
. Umystowe 57 22 13 . Umystowe 56 14 22
HETHIED Fizyczne 64 18 6 SETREG Fizyczne 60 14 2
Ogolny staz pracy g_% gg gg g Ogolny staz pracy §|? Ot %? 11; 25(1)
FIEEG) 101 wiece] 61 14 7 FEE) 101 wiece] 57 5 1
Staz w aktualnej firmie g_l% gj 5(7) 1% Staz w aktualnej firmie gl% SZ 123 ﬁg

(w latach) e m— (w latach) e
10§ wiecej 69 15 3 10§ wiecej 63 12 12

Tabela 3. Znaczenie formy zatrudnienia jako czynnika wptywajacego na lojalnos¢ wobec firmy
Table 3. Form of employment as a factor impacting loyalty of employees towards the organization

Forma zatrudnienia

Skala znaczenia czynnika lojalnosci

: : wobec firmy (w% odpowiedzi)

Zmienna grupujaca bardzo wazne | Srednio wazne | mato wazne

. Mezczyzna 67 17 10

e Kobieta 57 16 2%

Do 25 66 0 34

Wiek 25-35 61 20 18

(w latach) 35-45 66 7 12

45 i wiecej 60 15 10

Zamieszkanie Mia§to o I 1

Wies 61 18 14

Zawodowe 67 12 13

Wyksztatcenie Srednie 66 15 1

Wyzsze 56 23 20

. Umystowe 63 17 19

e Fizyczne 62 20 8

5 lat 50 12 38

Ogolny staz pracy (w latach) 5-10 65 19 14

10 i wiece] 61 17 14

5 lat 69 10 14

Staz w aktualnej firmie (w latach) |5-10 54 27 17

10 i wiecej 63 20 15

Zrédto: tab. 1.-3.oprac. wiasne na podstawie wynikéw badan

Postawy ludzi wobec pracy

Postawy ludzi wobec pracy s3 zréznicowane
i generalnie okredla sie je jako przychylne badZz
nieprzychylne w odniesieniu do okreslonych przed-
miotow, ludzi, sytuacji, zdarzef [14]. Innymi stowy,
postawa ta okresla stosunek cztowieka do zycia,
do wyrdznionej sfery zjawisk, proceséw pracy,
ludzi, zaréwno w pracy, jak i poza nig. Tym samym
nie jest to dziatanie wyuczone, lecz pewna osobo-
wa forma zachowania w konkretnych stosunkach
pracy [15]. Postawy odzwierciedlaja uczucia dane;
osoby oraz wptywaja na zachowanie pracownika
w organizacji [16]. Wazna jest tu ptaszczyzna klimatu
organizacyjnego, rozumianego jako atmosfera
panujaca w firmie, wptywajaca na zachowania ludzi
ijednoczesnie bedaca wynikiem tych zachowar [17)].

Czynnikiem wptywajacym na postawy jest tez
sprawna komunikacja [18]. Dlatego coraz wiecej
firm zaczyna identyfikowa¢ kluczowe wartosdi,
definiowac je w kategoriach behawioralnych,
tj. przypisywac oczekiwane zachowania oraz

je instytucjonalizowac [19]. Zmieniajacy sie obraz
organizacji wywotuje bowiem zmiany postaw oraz
zachowat pracownikéw jg tworzacych [20].

Metodyczne aspekty
przeprowadzonych badan

Ta czes¢ artykutu prezentuje problematyke form
zatrudnienia' oraz postaw wobec pracy, mierzonych
za pomoca wewnetrznej motywacji do pracy, satys-
fakcji z pracy oraz lojalnosci pracobiorcéw wobec
organizacji. Przyjeto, ze wewnetrzna motywacja
do pracy okresla stan wewnetrzny pracownika, po-
legajacy naidentyfikacjiwaznych dla niego potrzeb,

"W artykule zaproponowano ogélny podziat form
zatrudnienia na pracownicze i niepracownicze (w litera-
turze przedmiotu zatrudnienie pracownicze okresla sig
jako: typowe, tradycyjne, standardowe, za$ zatrudnienie
niepracownicze okresla sie jako: nietypowe, elastyczne,
niestandardowe). Do form pracowniczych zaliczono
umowy o prace, do ktérych ma zastosowanie Kodeks
pracy, natomiast do form niepracowniczych zaliczono
umowy cywilnoprawne.

zadaf, wartosci. Satysfakcja z pracy jest zwiazana
ze stanem réwnowagi pomiedzy potrzebami
i oczekiwaniami pracownika a mozliwo3ciamiich za-
spokojenia. Natomiast lojalno3¢ jednostki wobec
organizacji dotyczy poczucia wiezi pracownika
z firma, przywiazania do niej oraz wykonywania
pracy mozliwie najlepiej.

Z perspektywy: tozsamosci pierwotnej (pte,
wiek), tozsamosci wtornej (miejsce zamieszka-
nia, wyksztatcenie) i tozsamosci organizacyjnej
(zajmowane stanowisko pracy, staz pracy zawo-
dowej) rozpatrywano zachowania pracownikow
w kontekscie formy zatrudnienia, na podstawie
przeprowadzonych badan wiasnych. Udziat w nich
wzieto 137 respondentdw?, reprezentujacych 27
przedsiebiorstw budowlanych, zréznicowanych
ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia (mikro, mate,
Srednie i duze firmy) oraz zakres dziatalnosci.
Narzedziem badawczym przeznaczonym dla
respondentéw byt specjalnie przygotowany, au-
torski kwestionariusz ankiety?, ktorego tres¢, przed
przystapieniem do badan, konsultowano zaréwno
z teoretykami, jak i praktykami. Dobér populadji
do badar byt celowy, poniewaz ankiete skierowa-
no wytacznie do respondentéw ze stazem pracy
przekraczajacym 5 lat. Uznano bowiem, ze osoby
z takim doswiadczeniem zawodowym rzetelnie
odpowiedza na pytania, majac juz ugruntowane
zdanie na temat tego, jakie znaczenie ma forma
zatrudnienia dla ich wewnetrznej motywacji do pra-
¢y, satysfakgji z pracy i lojalno3ci wobec firmy na tle
cech indywidualnych.

W opisywanych badaniach wyznaczono i dia-
gnozowano zmienne zalezne, ktorymi staty sie: we-
wnetrzna motywacja do pracy, satysfakcja z pracy
i lojalnos¢ jednostki wobec firmy, zas zmiennymi
niezaleznymi staty sie formy zatrudnienia. Dokonany
w dalszej czedci artykutu podziat na zmienne zalezne
i niezalezne ma charakter analityczny i odnosi sie
do wyznaczonego celu badan. Jako metode sta-

Z Struktura proby badawczej byta zréznicowana ze wzgle-

du na: ptec (kobiety, mezczyzni); wiek (do 25 lat, 25-35
lat, 35-45 lat, 45 i wiecej); migjsce zamieszkania (miasto,
wies); Wykszta+cen|e gzawodowe Srednie, wyzsze);
zajmowane stanowisko pracy (umystowe, fizyczne) oraz
o0gblIny staz pracy zawodowej i staz pracy w badanym
Przedsiebiorstwie (5 lat, 5-10 lat, 10 i wiecej lat).

Pytania zawarte w kwestionariuszu ankiety zostaty
pogrupowane w tematyczne obszary badawcze.




tystyczng zastosowano analize jednowymiarowa*,
obejmujacg opis podstawowych wynikdw ankiety.
Odpowiedzi respondentéw na poszczegdlne pyta-
nia charakteryzowano osobno.

Przestanki podjecia tematu (w szczegdlnosci
badaf) byty nastepujace: wptyw uwarunkowan
zewnetrznych oraz wewnatrzorganizacyjnych
na wybor form zatrudnienia; duze znaczenie formy
zatrudnienia w zachowaniach ludzi w organizadji;
dostrzeganie zaréwno przez teoretykdw, jak i prak-
tykéw zwigzku pomiedzy cechami indywidualnymi
pracownikéw a ich zachowaniamiw firmie oraz zmie-
niajace sie postawy i zachowania ludzi pod wptywem
dokonujacych sie procesdw, w tym majacych wptyw
na poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia.

Forma zatrudnienia a postawy
respondentow wobec pracy
- wyniki badan

Respondentéw poproszono o wskazanie zna-
czenia formy zatrudnienia dla zachowan organiza-
cyjnych jednostki: wewnetrznej motywacji do pracy,
satysfakcji z pracy i lojalnosci wobec firmy. Ankieto-
wani wskazywali, ktory czynnik jest najwazniejszy,
ktory mniej wazny, a ktory najmniej wazny, lokujac
go na odpowiedniej pozycji — od najwazniejszego
do najmniej waznego. Odpowiedzi ujeto w trzy
kategorie i odwotujac sie do tychze zatozen, przyjeto
podziat na czynniki: bardzo wazne, srednio wazne
oraz mato wazne (tab. 1., 2.13.).

Stabilna forma zatrudnienia stwarza poczucie
bezpieczefistwa i tym samym motywuje do pracy.
Potwierdzito to blisko 4/5 respondentéw w wieku
do 25lat (tab.1.). Rownie wysoko omawiany czynnik
umiejscowity osoby, ktdre ukorczyty zasadnicze szko-
ty zawodowe oraz osoby w wieku 45+. Nieco ponad
potowa 0s6b w wieku 25-35 lat i blisko 2/3 badanych
kobiet oraz 0s6b z najdtuzszym stazem pracy zawo-
dowej, rowniez wskazata 6w czynnik jako bardzo
wazny. Co ciekawe, doktadnie taka sama czes¢ oséb
ze Srednim i wyzszym wyksztatceniem uznata forme
zatrudnienia za bardzo wazny czynnik motywacji
do pracy. Zréznicowanie odpowiedzi zaobserwo-
wano m.in. w odniesieniu do miejsca zamieszkania.
Warto zaznaczy¢, ze dla co 5. osoby w wieku 25-35
lati stazem pracy w aktualnej firmie—od 5 do 10 lat -
forma zatrudnienia okazata sie czynnikiem w matym
stopniu wptywajacym na motywacje do pracy.

Zestawienie w tab. 2. pokazuje, ze forma za-
trudnienia zostata uznana za bardzo wazny czyn-
nik, wptywajacy na satysfakcje z pracy, zwtaszcza
w grupie respondentéw najmtodszych wiekiem
(83%). Jezeli chodzi 0 wyksztatcenie, najwieksze
znaczenie formie zatrudnienia przypisaty osoby,
ktére ukorczyty zasadnicze szkoty zawodowe (2/3
badanych). Biorac pod uwage wiek odpowiadaja-
cych, zaobserwowano, ze forma zatrudnienia oka-
zata sie tak samo wazna dla pracobiorcow w wieku
35-45 lat, jak i tych w wieku 45+. Na pie¢ badanych
0s0b — z ogdlnym stazem pracy 10 i wiecej lat oraz
0s6b pracujacych w aktualnej firmie 5 lat — trzech
respondentédw uznato forme zatrudnienia jako
bardzo wazny czynnik satysfakcji z pracy. Stosun-
kowo istotne znaczenie formy zatrudnienia na tle
satysfakcji z pracy wskazywaty osoby z krotkim
stazem pracy w firmie - by¢ moze dlatego, ze czesto
zatrudnia sie je na okres prébny.

4 Uznano, ze najbardziej wtasciwg metoda do zaprezen-
towania wynikow badan bedzie analiza jednowymiarowa.

Stanowisko pracy oraz ptec nieznacznie zrézni-
cowaty odpowiedzi badanych, natomiast nie rézni-
cowato ich miejsce zamieszkania (miasto vs. wies).
Zaobserwowano, ze co drugi ankietowany z naj-
nizszym ogdlnym stazem pracy zawodowej (5 lat)
uznat, ze forma zatrudnienia, jako czynnik satys-
fakgji z pracy, okazafa sie dla niego mafo istotna.

Z danych wtab 3. wynika, ze forma zatrudnienia
jako czynnik lojalnosci wobec firmy miata najwieksze
znaczenie dla 0s6b z krétkim stazem pracy w aktual-
nej firmie (69%). Taki wskaznik odpowiedzi wynika
by¢ moze whasnie z tego powodu, co przektada sie
na postawy wobec pracy i poczucie bezpieczeristwa
zatrudnienia przez te grupe respondentéw. Potowa
respondentdéw z najkrotszym ogdlnym stazem
pracy zawodowej uznata forme zatrudnienia
za bardzo wazny czynnik lojalnosci wobec firmy.
Dla 67% badanych: mezczyzn, os6b mieszkajacych
w miescie oraz 0sdb majacych wyksztatcenie zawo-
dowe, forma zatrudnienia okazata sie czynnikiem
bardzo waznym w kontekscie lojalnosci wobec
firmy. Zréznicowanie odpowiedzi zaobserwowano
w przypadku wyksztatcenia zawodowego i srednie-
go w poréwnaniu z wyzszym. Rzadziej znaczenie
formy zatrudnienia jako czynnika lojalnosci wobec
firmy dostrzegaty kobiety (57%) niz mezczyzni
(67%), a osoby mieszkajace na wsi (61%) rzadziej
niz mieszkancy miast (67%).1/3 0sdb najmtodszych
w firmie uznata forme zatrudnienia za mato istotny
czynnik lojalnosci wobec organizadji.

Podsumowanie

Formy zatrudnienia, na podstawie ktorych pra-
cobiorcy swiadczg prace narzecz pracodawcy, maja
wptyw na postawy pracownikéw ujawniajace sie
w migjscu pracy. Zaleznosci te uwidoczniajg sie m.in.
w ich wewnetrznej motywadji do pracy, satysfakcji
z pracy oraz lojalnodci wobec organizacji. Formy
zatrudnienia zwigzane s3 bowiem z poczuciem
bezpieczefistwa zatrudnienia, a w $lad za tym — bez-
pieczefistwa pracy, ktore nalezy do podstawowych
potrzeb pracownikéw wykonujacych powierzone
zadania w przedsiebiorstwie. Dlatego tak wazne jest,
aby pracownicy przyjmowali postawy i zachowania
oczekiwane w organizacji.

Przeprowadzone w artykule analizy pozwalajg
wysunac nastepujace spostrzezenia:

+ Osoby mtode (do 25 lat) oraz ankietowani
w wieku 45+ oraz osoby legitymujace sie zawodo-
wym wyksztatceniem uznaty forme zatrudnienia
za bardzo wazny czynnik motywacji do pracy.

« Na podstawie wynikéw badanh zaobserwowa-
no, ze pracownicy z nizszym wyksztatceniem (71%)
wskazali znacznie wiekszy wptyw formy zatrud-
nienia na satysfakcje z pracy niz osoby z wyzszym
poziomem wyksztatcenia (57%)

« Zarbwno mtode osoby, wkraczajace na rynek
pracy, jak i starsze, cenity sobie komfort pracy, wy-
nikajacy ze stosownej formy zatrudnienia, co prze-
kfadato sie na ich satysfakcje z pracy.

* 66% 0s6b z wyksztatceniem zawodowym
i niemal tyle samo ze Srednim dostrzegato znaczenie
formy zatrudnienia jako czynnika w bardzo duzym
stopniu wptywajacego na lojalnos¢ wobec organizadji
w pordwnaniu z osobami z wyzszym wyksztatceniem.

Przeglad literatury przedmiotu pokazuje, ze pro-
wadzeniem badar obejmujacych zachowania orga-
nizacyjne zajmuje sie wielu badaczy, niewielu jednak
decyduje sie na prowadzenie ich w budownictwie,
ktore jest specyficznym dla badacza obszarem
badawczym.

Poruszane w artykule zagadnienia nadal nalezy
bada¢, tak w obszarze typowych, jak i elastycznych
form zatrudnienia®.
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> Nalezy zasygnalizowa¢ duze znaczenie elastycznych
form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (zaréwno
dla pracodawcéw, jak i pracobiorcéw), ktére to nabieraja
coraz wiekszego znaczenia w naszym kraju. Mozna przy-
puszczac, ze podobnie jak na zachodzie UE orazw USA ta
tendencja nie ulegnie zahamowaniu. Trzeba tez zauwazy¢,
ze stosowanie np. telepracy jako jednej z elastycznych form
zatrudnienia, w przypadku wykonywania pracy fizycznej
w budownictwie, nie jest mozliwe.



