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Formy zatrudnienia a postawy wobec pracy 
na przyk³adzie badanych przedsiêbiorstw budowlanych
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Artyku³ obejmuje problematykê form zatrudnienia oraz postaw wobec pracy mierzonych za 
������	����������	���������	��	������	�����!�����		�����	���	"���"��#��	�����$����%�	��$��	
��&�������'	�	�����������(	�������#��	����������	)���*�	����+�	�������#��	��%����	)�������	�-
����������	������������+	�	�������#��	��&����������	)��������	����������	������	����	�����	
��������+	�����������	��,������	"���	�	��&�������	�	������#���	!����	������������	��	
podstawie przeprowadzonych badañ. 
W artykule wykorzystano wyselekcjonowan¹ literaturê przedmiotu oraz fragment wyników badañ 
w³asnych. Badania te przeprowadzono w latach 2012-2014 na terenie województwa ma³opolskiego 
w przedsiêbiorstwach dzia³aj¹cych w budownictwie w sektorze prywatnym.
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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 Ma³opolskie voivodeship 
in enterprises operating in the public sector in the construction industry.
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Dla pracodawców wiedza o tym, co w najwiêk-
���	 �������	 $�����	 "���"��#*	 ��,	 ���������%�	
to zatem wyj¹tkowo wa¿na sprawa [7]. To, jakie 
postawy przyjmuj¹ pracownicy, zale¿y od ró¿nych 
������%��	�����,	���	��,	���"�!�������	��#���������	
zawodowe, tudzie¿ wzorce zachowañ spo³ecznie 
uwarunkowanych czy akceptowanych [8]. I oczy-
��#���	��,	���,�	���������"��'

=�"��	��������	����	��%$�	��������	�"����#��	
pomiêdzy form¹ zatrudnienia a motywacj¹ do pracy, 
�����!�����	 	 �����	 �	 "���"��#���	 ���������	 ��$��	
!����	��	�"�	���,	���������"���,	���������'	�����-
zentowano to na przyk³adzie fragmentu wyników 
szerzej prowadzonych badañ, zrealizowanych przez 
autorkê w latach 2012-2014 w przedsiêbiorstwach 
dzia³aj¹cych w budownictwie, zlokalizowanych 
na terenie województwa ma³opolskiego.

Formy zatrudnienia w przedsiêbiorstwach

��%������	�������$�������	�������	����*	

��$��	 ��������*	 ���	 ��	 �����	 ������������	
do nich liczbê osób zaanga¿owanych w pracê, 
�	����������	�������	$�*	���&�������	��	�%�-
��������	!����	#���������	���	�����	>?@'	�	������	
widzenia prawa pracy, na rynku wystêpuj¹ dwie 
grupy pracowników: zatrudnieni na umowê o pracê 
oraz zatrudnieni na podstawie umów cywilno-praw-
���,	>CG@'	��"���	����	�����*�	��	�����$�����	��&�	
��������*	 �����	 ��	 ���������	 �����������,	
$��H	��������������,	!���	�����������'

Podmioty gospodarcze w naszym kraju od kilku-
�����	"��	�������	���	�&������*	�����������	������-
�����	����	��#����	������������	��'	�"�������	
formy zatrudnienia. Ich celem jest obni¿enie kosz-
�%�	������	�	�����	��������	���"���#��	���������-
wania poziomu zatrudnienia do bie¿¹cych potrzeb 
[11]. Tendencja ta spowodowana jest g³ównie d¹¿e-
niem do obni¿enia wysokich kosztów zatrudnienia 
pracowniczego (np. pozyskaniem, utrzymaniem, 
a nastêpnie zwolnieniem pracowników). Tymcza-
sem zjawisko to niekorzystnie wp³ywa na poczucie 
$�����������	�����������	�#�%�	���������%�'

�����������	 ��%��	 �,��	 $�*	 ������&���	 ����	
odpowiedzialny spo³ecznie, wdra¿aj¹c elastycz-
ne formy zatrudnienia i organizacji pracy musi 
��&"�����*	 ��������	 ����������	 >CL@'	 �������	
w odniesieniu do stosowania niepracowniczych 
form zatrudnienia potrzebne jest bie¿¹ce mo-
nitorowanie skutków regulacji prawnych oraz 
dostosowanie ich do potrzeb tak pracodawców, 
jak i pracowników [13].

– wewnêtrznej motywacji do pracy, gdy¿ moty-
wacja wp³ywa na osi¹gniête wyniki [4]

– satysfakcji z pracy, poniewa¿ usatysfakcjonowani 
����������	��#����	 ������!�����	���		�������$���-
stwem i jego celami, przyczyniaj¹c siê w ten sposób 
do jego sukcesów, s¹ wobec niego bardziej lojalni, 
troszcz¹ siê o jego interesy i wykazuj¹ wiêksze zaan-
ga¿owanie w wykonywanie powierzonych zadañ [5]

oraz
N	 "���"��#��	 �����$����%�	 ��$��	 ��&��������	

zwa¿ywszy, ¿e czynnikiem, który ma znaczenie 
we wszystkich obszarach zachowañ organizacyj-
���,�	����	"���"��#*	>Q@'

Wstêp
�����	��"���	��	�����#��	�������,�	���������,	

�	&����������,�	&���	���	#����������	����"�����	
od podstaw i ram prawnych zatrudnienia, umo¿li-
���	����&����	����������,	����#��	 >C@'	���������	
te¿ potrzeby egzystencjalne nie tylko pracownika, 
ale i ca³ego spo³eczeñstwa, stanowi¹c zatem wa¿-
ny element rozwa¿añ na temat bezpieczeñstwa 
spo³ecznego [2], zw³aszcza ¿e w obecnych czasach 
firmy zapewniaj¹ce d³ugotrwa³e zatrudnienie nale¿¹ 
���	�����	��	�����#��	>U@'

V�������	�����	���������	��������	����#"���	
��������	��%��	�����	�����*	�	������(
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�����	�����#��'	�����!�����		�����	����	������	
ze stanem równowagi pomiêdzy potrzebami 
�	������������	����������	�	���"���#�����	��,	�-
����������'	 ���������	 "���"��#*	 ���������	 ��$��	
organizacji dotyczy poczucia wiêzi pracownika 
z firm¹, przywi¹zania do niej oraz wykonywania 
pracy mo¿liwie najlepiej.

�	 �����������(	 �������#��	 ����������	 )���*�	
����+�	 �������#��	 ��%����	 )�������	 �������-
����	 ������������+	 �	 �������#��	 ��&����������	
(zajmowane stanowisko pracy, sta¿ pracy zawo-
dowej) rozpatrywano zachowania pracowników 
�	 ������#���	 !����	 ������������	 ��	 ���������	
przeprowadzonych badañ w³asnych. Udzia³ w nich 
wziê³o 137 respondentów2, reprezentuj¹cych 27 
przedsiêbiorstw budowlanych, zró¿nicowanych 
�	�&"���	��	���"��#*	�����������	)������	�����	
#������	 �	 ����	 !����+	 ���	 �����	 �����"��#��'	
Narzêdziem badawczym przeznaczonym dla 
respondentów by³ specjalnie przygotowany, au-
torski kwestionariusz ankiety3�	��%��&�	���#*�	����	
przyst¹pieniem do badañ, konsultowano zarówno 
z teoretykami, jak i praktykami. Dobór populacji 
do badañ by³ celowy, poniewa¿ ankietê skierowa-
no wy³¹cznie do respondentów ze sta¿em pracy 
przekraczaj¹cym 5 lat. Uznano bowiem, ¿e osoby 
	 �����	 ��#����������	 ��������	 ����"���	
odpowiedz¹ na pytania, maj¹c ju¿ ugruntowane 
zdanie na temat tego, jakie znaczenie ma forma 
zatrudnienia dla ich wewnêtrznej motywacji do pra-
���	�����!�����		�����	�	"���"��#��	��$��	!����	��	�"�	
cech indywidualnych.

W opisywanych badaniach wyznaczono i dia-
gnozowano zmienne zale¿ne, którymi sta³y siê: we-
wnêtrzna motywacja do pracy, satysfakcja z pracy 
�	 "���"��#*	 ���������	 ��$��	 !�����	 �#	 ��������	
niezale¿nymi sta³y siê formy zatrudnienia. Dokonany 
�	��"���	��#��	��������	������	��	������	�"����	
i niezale¿ne ma charakter analityczny i odnosi siê 
do wyznaczonego celu badañ. Jako metodê sta-

2 Struktura próby badawczej by³a zró¿nicowana ze wzglê-
��	��(	���*	)��$�����	�����H��+\	����	)��	L^	"���	L^_U^	
lat, 35-45 lat, 45 i wiêcej); miejsce zamieszkania (miasto, 
���#+\	 ������������	 )��������	 #�������	 �����+\	
zajmowane stanowisko pracy (umys³owe, fizyczne) oraz 
ogólny sta¿ pracy zawodowej i sta¿ pracy w badanym 
przedsiêbiorstwie (5 lat, 5-10 lat, 10 i wiêcej lat).
3 Pytania zawarte w kwestionariuszu ankiety zosta³y 
pogrupowane w tematyczne obszary badawcze.

q�$�"�	C'	��������	!����	�����������	����	�������	����������&�	��	���������	��	�����
Table 1. Employment as a factor impacting motivation to work

 Skala znaczenia 
czynnika motywacji 

do pracy
Zmienna grupuj¹ca

Forma zatrudnienia 
(w% odpowiedzi)

bardzo 
wa¿ne 

��	����
wa¿ne

ma³o 
wa¿ne

P³eæ Mê¿czyzna 59 18 11
Kobieta 61 24 8

Wiek 
(w latach)

Do 25 84 16 0
25-35 51 27 19
35-45 64 14 2
45 i wiêcej 75 5 0

Zamieszkanie Miasto 67 16 10

��# 54 23 10

Wykszta³cenie
�������� 80 4 4
V������ 55 22 8
Wy¿sze 55 26 16

Stanowisko Umys³owe 57 22 13
Fizyczne 64 18 6

Ogólny sta¿ pracy 
(w latach)

5 lat 63 24 13
5-10 56 26 15
10 i wiêcej 61 14 7

����� �� ������	�� ����	�
(w latach)

5 lat 65 20 8
5-10 41 27 19
10 i wiêcej 69 15 3

q�$�"�	L'	��������	!����	�����������	����	�������	����������&�	��	�����!�����		�����
Table 2. Form of employment as a factor impacting job satisfaction 

Skala znaczenia 
������������������

z pracy
Zmienna grupuj¹ca

Forma zatrudnienia 
(w% odpowiedzi)

bardzo 
wa¿ne

��	����
wa¿ne

ma³o 
wa¿ne

P³eæ Mê¿czyzna 56 16 17
Kobieta 61 10 16

Wiek 
(w latach)

Do 25 83 0 17
25-35 54 16 24
35-45 61 17 9
45 i wiêcej 60 5 5

Zamieszkanie Miasto 59 14 18

��# 58 13 18

Wykszta³cenie
�������� 71 8 12
V������ 53 15 16
Wy¿sze 57 15 20

Stanowisko Umys³owe 56 14 22
Fizyczne 60 14 12

Ogólny sta¿ pracy 
(w latach)

5 lat 38 11 51
5-10 61 13 20
10 i wiêcej 57 15 11

�������������	������	�
(w latach)

5 lat 57 10 20
5-10 54 22 19
10 i wiêcej 63 12 12

q�$�"�	U'	��������	!����	�����������	����	�������	����������&�	��	"���"��#*	��$��	!����
�����	!�	"��
	��	�
����
���	��	�	������	�
������#	�������	��	�
�������	�������	�$�	��#���������

����������	�������������������
���	������

Zmienna grupuj¹ca

Forma zatrudnienia 
(w% odpowiedzi)

bardzo wa¿ne ��	�������	 ma³o wa¿ne

P³eæ Mê¿czyzna 67 17 10
Kobieta 57 16 24

Wiek 
(w latach)

Do 25 66 0 34
25-35 61 20 18
35-45 66 7 12
45 i wiêcej 60 15 10

Zamieszkanie Miasto 67 17 16

��# 61 18 14

Wykszta³cenie
�������� 67 12 13
V������ 66 15 11
Wy¿sze 56 23 20

Stanowisko Umys³owe 63 17 19
Fizyczne 62 20 8

Ogólny sta¿ pracy (w latach)
5 lat 50 12 38
5-10 65 19 14
10 i wiêcej 61 17 14

�������������	������	�����������
5 lat 69 10 14
5-10 54 27 17
10 i wiêcej 63 20 15

|�%���(	��$'	C'_U'�����'	������	��	���������	�����%�	$����

��	 ������������"����*	 >C?@'	 �����������	 ���	 �$��	
organizacji wywo³uje bowiem zmiany postaw oraz 
zachowañ pracowników j¹ tworz¹cych [20].

!	������	���
	����
przeprowadzonych badañ

q�	��#*	��������	���������	���$"�������	!���	
zatrudnienia1 oraz postaw wobec pracy, mierzonych 
za pomoc¹ wewnêtrznej motywacji do pracy, satys-
!�����		�����	���	"���"��#��	�����$����%�	��$��	
organizacji. Przyjêto, ¿e wewnêtrzna motywacja 
��	�����	����#"�	����	���������	�����������	��-
legaj¹cy na identyfikacji wa¿nych dla niego potrzeb, 

1 W artykule zaproponowano ogólny podzia³ form 
zatrudnienia na pracownicze i niepracownicze (w litera-
����	 ���������	 �����������	 ����������	 ����#"�	 ���	
����(	�������	�����������	������������	�#	�����������	
�������������	 ����#"�	 ���	 ����(	 ����������	 �"��������	
niestandardowe). Do form pracowniczych zaliczono 
umowy o pracê, do których ma zastosowanie Kodeks 
pracy, natomiast do form niepracowniczych zaliczono 
umowy cywilnoprawne. 

Postawy ludzi wobec pracy
Postawy ludzi wobec pracy s¹ zró¿nicowane 

�	 &�����"���	 ����#"�	 ���	 ��	 ����	 ����,�"��	 $��H	
�������,�"��	�	�����������	��	����#"����,	����-
miotów, ludzi, sytuacji, zdarzeñ [14]. Innymi s³owy, 
�������	 ��	 ����#"�	 ��������	 ��������	 ��	 ������	
do wyró¿nionej sfery zjawisk, procesów pracy, 
ludzi, zarówno w pracy, jak i poza ni¹. Tym samym 
nie jest to dzia³anie wyuczone, lecz pewna osobo-
wa forma zachowania w konkretnych stosunkach 
pracy [15]. Postawy odzwierciedlaj¹ uczucia danej 
osoby oraz wp³ywaj¹ na zachowanie pracownika 
w organizacji [16]. Wa¿na jest tu p³aszczyzna klimatu 
organizacyjnego, rozumianego jako atmosfera 
panuj¹ca w firmie, wp³ywaj¹ca na zachowania ludzi 
�	�������#���	$�����	��������	���,	��,����	>C}@'

Czynnikiem wp³ywaj¹cym na postawy jest te¿ 
sprawna komunikacja [18]. Dlatego coraz wiêcej 
!���	 �����	 ������!�����*	 �"�����	 �����#��� 
��!������*	 ��	 �	 ����&�����,	 $�,������"���,�	
��'	 ���������*	 ���������	 ��,������	 ���	
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tystyczn¹ zastosowano analizê jednowymiarow¹4, 
obejmuj¹c¹ opis podstawowych wyników ankiety. 
Odpowiedzi respondentów na poszczególne pyta-
nia charakteryzowano osobno.

���������	 ��������	 ������	 )�	 ���&%"��#��	
badañ) by³y nastêpuj¹ce: wp³yw uwarunkowañ 
zewnêtrznych oraz wewn¹trzorganizacyjnych 
na wybór form zatrudnienia; du¿e znaczenie formy 
zatrudnienia w zachowaniach ludzi w organizacji; 
dostrzeganie zarówno przez teoretyków, jak i prak-
tyków zwi¹zku pomiêdzy cechami indywidualnymi 
pracowników a ich zachowaniami w firmie oraz zmie-
niaj¹ce siê postawy i zachowania ludzi pod wp³ywem 
dokonuj¹cych siê procesów, w tym maj¹cych wp³yw 
na poczucie bezpieczeñstwa zatrudnienia.

Forma zatrudnienia a postawy 
respondentów wobec pracy  
– wyniki badañ

Respondentów poproszono o wskazanie zna-
czenia formy zatrudnienia dla zachowañ organiza-
cyjnych jednostki: wewnêtrznej motywacji do pracy, 
�����!�����		�����	�	"���"��#��	��$��	!����'	�������-
wani wskazywali, który czynnik jest najwa¿niejszy, 
który mniej wa¿ny, a który najmniej wa¿ny, lokuj¹c 
go na odpowiedniej pozycji – od najwa¿niejszego 
do najmniej wa¿nego. Odpowiedzi ujêto w trzy 
kategorie i odwo³uj¹c siê do tych¿e za³o¿eñ, przyjêto 
������	��	�������(	$����	������	#������	�����	
oraz ma³o wa¿ne (tab. 1., 2. i 3.).

Stabilna forma zatrudnienia stwarza poczucie 
bezpieczeñstwa i tym samym motywuje do pracy. 
Potwierdzi³o to blisko 4/5 respondentów w wieku 
do 25 lat (tab. 1.). Równie wysoko omawiany czynnik 
umiejscowi³y osoby, które ukoñczy³y zasadnicze szko-
³y zawodowe oraz osoby w wieku 45+. Nieco ponad 
po³owa osób w wieku 25-35 lat i blisko 2/3 badanych 
kobiet oraz osób z najd³u¿szym sta¿em pracy zawo-
dowej, równie¿ wskaza³a ów czynnik jako bardzo 
�����'	=�	��������	���������	����	����	��#*	��%$	
�	#������	�	������	�������������	�����	!����	
zatrudnienia za bardzo wa¿ny czynnik motywacji 
��	 �����'	 ��%����������	 ���������	 ��$�����-
wano m.in. w odniesieniu do miejsca zamieszkania. 

����	�����*�	��	�"�	��	^'	���$�	�	�����	L^_U^	
lat i sta¿em pracy w aktualnej firmie – od 5 do 10 lat – 
forma zatrudnienia okaza³a siê czynnikiem w ma³ym 
stopniu wp³ywaj¹cym na motywacjê do pracy.

�����������	 �	 ��$'	 L'	 ��������	 ��	 !����	 �-
trudnienia zosta³a uznana za bardzo wa¿ny czyn-
nik, wp³ywaj¹cy na satysfakcjê z pracy, zw³aszcza 
w grupie respondentów najm³odszych wiekiem 
(83%). Je¿eli chodzi o wykszta³cenie, najwiêksze 
znaczenie formie zatrudnienia przypisa³y osoby, 
które ukoñczy³y zasadnicze szko³y zawodowe (2/3 
badanych). Bior¹c pod uwagê wiek odpowiadaj¹-
cych, zaobserwowano, ¿e forma zatrudnienia oka-
za³a siê tak samo wa¿na dla pracobiorców w wieku 
U^_�^	"���	���	�	���,	�	�����	�^�'	��	���*	$������,	
osób – z ogólnym sta¿em pracy 10 i wiêcej lat oraz 
osób pracuj¹cych w aktualnej firmie 5 lat – trzech 
respondentów uzna³o formê zatrudnienia jako 
bardzo wa¿ny czynnik satysfakcji z pracy. Stosun-
kowo istotne znaczenie formy zatrudnienia na tle 
satysfakcji z pracy wskazywa³y osoby z krótkim 
������	�����	�	!�����	N	$�*	����	�"���&��	��	�����	
zatrudnia siê je na okres próbny.

4	������	��	���$������	���#����	������	��	������-
towania wyników badañ bêdzie analiza jednowymiarowa. 

����������	�����	���	���*	���������	�%���-
cowa³y odpowiedzi badanych, natomiast nie ró¿ni-
������	��,	�������	����������	)������	��'	���#+'	
���$����������	 ��	 ��	 ���&�	 �����������	 	 ���-
ni¿szym ogólnym sta¿em pracy zawodowej (5 lat) 
uzna³, ¿e forma zatrudnienia, jako czynnik satys-
fakcji z pracy, okaza³a siê dla niego ma³o istotna.

�	�����,	�	��$	U'	�������	��	!����	�����������	
����	������	"���"��#��	��$��	!����	�����	���������	
znaczenie dla osób z krótkim sta¿em pracy w aktual-
���	!�����	)Q?�+'	q���	����H���	���������	������	
$�*	����	���#���		��&�	�������	��	��������	���	
na postawy wobec pracy i poczucie bezpieczeñstwa 
zatrudnienia przez tê grupê respondentów. Po³owa 
respondentów z najkrótszym ogólnym sta¿em 
pracy zawodowej uzna³a formê zatrudnienia 
�	 $����	 �����	 ������	 "���"��#��	 ��$��	 !����'	
Dla 67% badanych: mê¿czyzn, osób mieszkaj¹cych 
�	���#���	���	��%$	�������,	������������	���-
dowe, forma zatrudnienia okaza³a siê czynnikiem 
$����	 ������	 �	 ������#���	 "���"��#��	 ��$��	
!����'	��%����������	���������	��$���������	
�	��������	������������	�������&�	�	#������-
go w porównaniu z wy¿szym. Rzadziej znaczenie 
!����	�����������	����	�������	"���"��#��	��$��	
!����	 ������&���	 ��$����	 )^}�+	 ���	 �����H��	
(67%), a osoby mieszkaj¹ce na wsi (61%) rzadziej 
ni¿ mieszkañcy miast (67%). 1/3 osób najm³odszych 
w firmie uzna³a formê zatrudnienia za ma³o istotny 
������	"���"��#��	��$��	��&�������'

Podsumowanie
Formy zatrudnienia, na podstawie których pra-

��$�����	#������	�����	��	���	�����������	����	
wp³yw na postawy pracowników ujawniaj¹ce siê 
�	�������	�����'	��"����#��	��	�����������	���	�'��'	
w ich wewnêtrznej motywacji do pracy, satysfakcji 
	 �����	 ���	 "���"��#��	 ��$��	 ��&�������'	 �����	
zatrudnienia zwi¹zane s¹ bowiem z poczuciem 
$�����������	������������	�	�	#"��	�	���	N	$�-
pieczeñstwa pracy, które nale¿y do podstawowych 
potrzeb pracowników wykonuj¹cych powierzone 
zadania w przedsiêbiorstwie. Dlatego tak wa¿ne jest, 
aby pracownicy przyjmowali postawy i zachowania 
oczekiwane w organizacji.

Przeprowadzone w artykule analizy pozwalaj¹ 
������*	�����������	������������(

• Osoby m³ode (do 25 lat) oraz ankietowani 
w wieku 45+ oraz osoby legitymuj¹ce siê zawodo-
wym wykszta³ceniem uzna³y formê zatrudnienia 
za bardzo wa¿ny czynnik motywacji do pracy.

• Na podstawie wyników badañ zaobserwowa-
no, ¿e pracownicy z ni¿szym wykszta³ceniem (71%) 
wskazali znacznie wiêkszy wp³yw formy zatrud-
nienia na satysfakcjê z pracy ni¿ osoby z wy¿szym 
poziomem wykszta³cenia (57%)

�	���%���	�����	���$��	����������	��	�����	
pracy, jak i starsze, ceni³y sobie komfort pracy, wy-
nikaj¹cy ze stosownej formy zatrudnienia, co prze-
k³ada³o siê na ich satysfakcjê z pracy.

• 66% osób z wykszta³ceniem zawodowym 
�	�����"	��"�	����	�	#������	������&���	�������	
formy zatrudnienia jako czynnika w bardzo du¿ym 
�������	����������&�	��	"���"��#*	��$��	��&�������	
w porównaniu z osobami z wy¿szym wykszta³ceniem.

Przegl¹d literatury przedmiotu pokazuje, ¿e pro-
wadzeniem badañ obejmuj¹cych zachowania orga-
nizacyjne zajmuje siê wielu badaczy, niewielu jednak 
decyduje siê na prowadzenie ich w budownictwie, 
które jest specyficznym dla badacza obszarem 
badawczym.

Poruszane w artykule zagadnienia nadal nale¿y 
$���*�	���	�	�$����	�������,�	���	�	�"��������,	
form zatrudnienia5.

BIBLIOGRAFIA
>C@	V����������	�'�'	Status pracy i jej po¿ytków. „Polityka 
Spo³eczna” 2017,1:9-16
[2] Majer P., Urbanek A. Bezpieczeñstwo spo³eczne. 
Ewolucja, instytucje, zagro¿enia. EDITIONS SPOTKANIA, 
Warszawa 2016
[3] Juchnowicz M. Zarz¹dzanie przez zaanga¿owanie. 
Koncepcja. Kontrowersje. Aplikacje. Polskie Wydawnictwo 
Ekonomiczne, Warszawa 2010
[4] Koz³owski W. Zarz¹dzanie motywacj¹ pracowników. 
CeDeWu, Warszawa 2017
[5] Stroiñska E. Kszta³towanie satysfakcji i zaanga¿o%
wania pracowników [w:] Metody i techniki zarz¹dzania 
zasobami ludzkimi. Red. naukowa: T. Listwan. Difin, 
Warszawa 2016
>Q@	 �"�����_����#	�'	 Kulturowe uwarunkowania za%
rz¹dzania wiedz¹ w przedsiêbiorstwie. Towarzystwo 
Naukowe Organizacji i Kierownictwa. Stowarzyszenie 

�����	��������#��	���	��&���������	q����	LGG}
[7] Do³o¿yñska K. Motywowanie pozafinansowe. 
��������"	�	����������	LGC^�U(��_^C
[8] Gembalska-Kwiecieñ A. Czynnik ludzki w zarz¹dzaniu 
bezpieczeñstwem pracy w przedsiêbiorstwie. Wybrane 
zagadnienia�	��"����,����	V"�����	�"�����	LGC}
[9] Kryñska E., Kwiatkowski E. Podstawy wiedzy o rynku 
pracy. �����������	�%���	LGCU
[10] Grzesiok F. Wynagrodzenia za pracê a koszty pracy 
&	 ����	 ���������	 [w:] Funkcja personalna w przedsiê%
biorstwie. Zarys, pomiar realizacji, uwarunkowania. Red. 
�������(	 �'	 ��%"�	�'	
����,��	 �'	 ���"�����'	 =���
��	
Warszawa 2014,45-59
[11] Król M. Zmiany funkcjonowania rynku pracy a fre%
elancing pokolenia Y [w:] Funkcja personalna w przedsiê%
biorstwie. Zarys, pomiar realizacji, uwarunkowania. Red. 
�������(	 �'	 ��%"�	�'	
����,��	 �'	 ���"�����'	 =���
��	
Warszawa 2014, 99-116
[12] Kacprzak-Choiñska A. Elastyczne formy zatrud%
nienia i elastyczne formy organizacji czasu pracy [w:] 
'���������	�	�����������$�	���������	��������������()	
�������	�	(������	����*	����(������$�	Red. naukowa: K. 
�"��������	
����������	�������	
������	���������	
Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2013, 127-150
[13] Kucharski M. Koncepcja flexicurity a elastyczne formy 
zatrudnienia na polskim rynku pracy. Dom Wydawniczy 
ELIPSA, Warszawa 2012
[14] Korczyñski S. Funkcjonowanie cz³owieka w organiza%
cji. Uniwersytet Opolski, Opole 2011
[15] Stru¿ycki M., Bojewska B. Zarz¹dzanie zasobami ludzki%
mi [w:] Podstawy zarz¹dzania. Red. naukowa: M. Stru¿ycki, 
Szko³a G³ówna Handlowa, Warszawa 2008, 219-239
[16] Wachowiak P. Motywowanie pracowników [w:] 
Podstawy zarz¹dzania. Red. naukowa: M. Stru¿ycki, Szko³a 
G³ówna Handlowa, Warszawa 2008, 242-263
[17] Miku³a B. Organizacje oparte na wiedzy. Akademia 
Ekonomiczna, Kraków 2006
[18] Szopiñski T. ���������()	�	���	���������	�	�������� [w:] 
+�����	�	���$����	����������	���������(��	�	��#��������	
i zarz¹dzaniu. Red. naukowa: A. Kosieradzka, Edu-Libri 
Kraków-Warszawa 2013, 91-105
[19] Teneta-Skwiercz D. -���/������	 �����	 �����(��	
jako nowy nurt w zarz¹dzaniu przedsiêbiorstwem [w:] 
0��3�������	��
���	����/�������	4������	
����5������	&	
''6	�	7�8	&	+�����	��������	Red. naukowa: J. Rymaniak, Prace 
Naukowe Wy¿szej Szko³y Bankowej, Tom 44/2016, 99-114
[20] Juchnowicz M. Zaanga¿owanie pracowników. 
Sposoby oceny i motywowania, Polskie Wydawnictwo 
Ekonomiczne, Warszawa 2012

5	 ��"���	 ���&��"����*	 ����	 �������	 �"��������,	
form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (zarówno 
dla pracodawców, jak i pracobiorców), które to nabieraj¹ 
coraz wiêkszego znaczenia w naszym kraju. Mo¿na przy-
�����*�	��	����$���	���	��	��,����	��	���	�	���	��	
���������	���	�"�&���	�,��������'	q��$�	���	������*�	
¿e stosowanie np. telepracy jako jednej z elastycznych form 
zatrudnienia, w przypadku wykonywania pracy fizycznej 
w budownictwie, nie jest mo¿liwe. 


