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Piotr Bohdziewicz'

Rozdziat IX

Praca tymczasowa jako epizod w przebiegu kariery
zawodowej - ujecie teoretyczne i weryfikacja empiryczna

Wprowadzenie

Charakterystyczna cecha wspétczesnego rynku pracy, takze w Polsce, jest dyna-
miczny rozwoj elastycznych form zatrudnienia. Najwazniejsze przyczyny tego zjawi-
ska lezg przede wszystkim po stronie pracodawcéw, ktdrzy dazac do zwiekszania kon-
kurencyjnosci przedsiebiorstw chcg uzyskiwac wieksza swobode regulowania stanu
i struktury zatrudnienia w odpowiedzi na pulsowanie koniunktury gospodarczej oraz
zmieniajace sie potrzeby organizacji.

Jedna z odmian elastycznego zatrudnienia jest praca tymczasowa. Z roku na rok
wzrasta jej znaczenie na rynku pracy. Systematycznie powstajg nowe agencje pracy
tymczasowej, coraz wiecej firm korzysta z ich ustug, réwniez coraz wieksza liczba oséb
podejmuje zatrudnienie w takiej formie. W takim kontekscie zasadne staje sie pytanie
o wptyw zatrudnienia tymczasowego na kariery pracownicze, tym bardziej, ze i one
same podlegaja wspotczesnie licznym perturbacjom: wystarczy wskaza¢ na wysoce
konkurencyjny rynek pracy oraz zmieniajace sie potrzeby przedsiebiorstw w zakresie
kompetencji pracowniczych.

W niniejszym rozdziale starano sie dokonac interpretacji pracy tymczasowej jako
sekwencji wpisujacej sie w strukture kariery zawodowej. Stad celem rozdziatu jest
okreslenie, jakie jest znaczenie pracy tymczasowej dla przebiegu karier zawodowych
ich realizatoréw (czy, i ewentualnie w jakiej mierze, praca tymczasowa moze petnic
role katalizatora rozwoju kariery zawodowej) oraz jak sa ukierunkowane aspiracje ka-
rierowe pracownikéw tymczasowych.

1. Obszary i procesy tranzycji do zatrudnienia tymczasowego

W rozdziale wykorzystano wyniki badan ankietowych przeprowadzonych wsréd
pracownikow tymczasowych z wykorzystaniem kwestionariusza ,Ankieta dla pracow-

! Profesor nadzw., Katedra Pracy i Polityki Spotecznej, Instytut Ekonomik Stosowanych i Informatyki,
Wydziat Ekonomiczno-Socjologiczny, Uniwersytet £ddzki.
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nikdw tymczasowych” (zatacznik nr 1). Respondenci podejmujac prace tymczasowa,
do ktérej odnosi sie niniejsze badanie, znajdowali sie na réznych etapach swoich karier
i w r6znych sytuacjach swojego zycia zawodowego. | tak mozna wsrdd nich wyodrebnic:
- sytuacje zwigzane z etapem przygotowawczym do kariery zawodowej (okres
nauki, podejmowane proby zbierania pierwszych doswiadczerh zawodowych);
- sytuacje zwigzane z pierwsza tranzycja do zatrudnienia;
- sytuacje zwigzane z dotychczasowa aktywnosciag zawodowa;
- sytuacje zwigzane z okresem wytaczenia z zatrudnienia (bezrobocie);
- sytuacje zwigzane z réznego typu dtuzszymi okresami biernosci zawodowe;j (ur-
lopy macierzynskie i opiekuricze oraz absencje zdrowotne).
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rejestrowane

APT
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Rysunek 1. Rekonstrukcje tranzycji do zatrudnienia w poprzedzajgcych okres badania wycinkach karier
zawodowych respondentéw

Zrédto: opracowanie whasne.

W licznych przypadkach punktem wyjscia dla tranzycji do pracy tymczasowej
w grupie respondentéw, ktérzy mieli za sobga kilkuletni co najmniej staz zawodowy
i z jakich$ powodoéw utracili miejsce pracy, sa sytuacje bedace przejawem dziatania
o charakterze reaktywnym, sprowadzajace sie do prostej pasywnej adaptacji do zaist-
niatych okolicznosci (zarejestrowanie sie w urzedzie pracy i wejscie w formalny status
osoby bezrobotnej) (rysunek 1). Cecha charakterystyczng takiego dziatania jest orien-
tacja na minimalizowanie wysitku i ryzyka zwigzanego z samodzielnym podejmowa-
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niem konstruktywnego wyjscia z zaistniatej sytuacji i przeniesienie odpowiedzialnosci
za jej rozwigzanie na instytucje. W czesci przypadkéw bywa to z pewnoscia powo-
dowane swoistym szokiem zwigzanym z utrata zatrudnienia, nasilonym zwtaszcza
w pierwszych tygodniach po takim zdarzeniu, jak zaswiadczajg o tym r6zne badania®.
Trzeba tez dodac¢, ze sytuacja bezrobocia - oprocz wielorakich skutkéw spotecznych,
jakie czestokro¢ powoduje w zyciu jednostki — prowadzi z czasem do gtebokiej atrofii
kwalifikacji zawodowych, co moze zdecydowanie utrudnic jej powrét do zatrudnienia.
Z kolei tranzycje z bezrobocia do pracy tymczasowej, czy to zachodzaca z pobudek
wewnetrznych, czy to zréznych inspiracji pochodzacych od innych oséb, mozna uzna¢
z jednej strony za rezultat dotychczasowych niepowodzen w poszukiwaniu drég po-
wrotu do aktywnosci zawodowej, z drugiej za$ za przejaw ponownie obudzonej indy-
widualnej przedsiebiorczosci karierowe;j.

W biografiach zawodowych znacznej liczby respondentéw tranzycje do pracy
tymczasowej wychodzg z sytuacji ich bezposrednio wczedniejszej aktywnosci zawo-
dowej: statego zatrudnienia w organizacji badZ wykonywania pracy w oparciu o umo-
wy zlecenia i o dzieto lub wreszcie pracy na wiasny rachunek. W tym pierwszym przy-
padku badane osoby tracac zatrudnienie (badZz dobrowolnie wychodzac z niego) nie
rejestrowaty sie w urzedzie pracy, lecz natychmiast zgtaszaty sie do agencji pracy tym-
czasowej, w pozostatych natomiast przypadkach zgtoszenie sie respondenta do agen-
¢ji nastepowato najprawdopodobniej w przypadku braku zadowalajacego popytu na
ustugi lub produkty jego pracy. Wszystkie tego rodzaju dziatania respondentéw maja
charakter wyraznie proaktywny, stanowig one bowiem rezultat ich konstruktywne-
go myslenia o budowaniu wiasnej aktywnosci zawodowej oraz przejaw ich osobistej
przedsiebiorczosci karierowej.

Kolejna wreszcie kategoria respondentéw o pewnym juz stazu w zatrudnieniu,
podejmujacych w réznych fazach swoich karier zawodowych prace tymczasowa, to
osoby, ktére wylaczyty sie z aktywnosci zawodowej na dtuzszy okres z powodoéw zdro-
wotnych, losowych, urlopéw macierzynskich/ojcowskich itp. Nie liczac na wsparcie ze
strony instytucjonalnej, natomiast dziatajac w sposéb proaktywny nawigzaty one kon-
takt z agencja pracy tymczasowej i reaktywowaly sie w zatrudnieniu.

Wazng, cho¢ dosc¢ nieliczng (okoto 10 % badanej zbiorowosci - tab. 1) katego-
rig respondentéw podejmujacych prace tymczasowa sa osoby znajdujace sie dopiero
w poczatkowych fazach wtasnych karier zawodowych. Nie majg one za sobg zadnego
stazu w zatrudnieniu badz ich doswiadczenia w tym zakresie sg zaledwie incydental-
ne. Kluczowym dla wielu z nich problemem jest znalezienie drég efektywnej i mozli-
wie szybkiej tranzycji do zatrudnienia, zwtaszcza zatrudnienia statego. W tej grupie
respondentéw znajduja sie zarowno mtodzi absolwenci szkét ré6znych typdw i pozio-
mow, ktérzy nie podejmowali w okresie nauki zadnych form aktywnosci zawodowej,
jak i osoby aktualnie uczace sie, ktére chca podejmowac préby taczenia nauki z wyko-
nywaniem pracy w réznych formach i dla ré6znych podmiotow.

Mozna stwierdzi¢, ze niezaleznie od charakteru sytuacji wyjsciowej responden-
téw podejmowanie przez nich zatrudnienia tymczasowego jest w kazdym w zasadzie

2 Kacprowicz G. (red.), Zjawisko diugotrwatego bezrobocia w woj. podlaskim, Podlaskie Obserwato-
rium Polityki Spotecznej, Biatystok 2011.



134 Praca tymczasowa — droga do kariery czy $lepy zautek?

przypadku ekspozycja proaktywnej postawy wobec wiasnej kariery zawodowej. Ta-
kie z ich strony dziatanie odzwierciedla w znacznej mierze brak akceptacji dla ré6znych
form zewnetrznej sterownosci w obszarze realizowanej kariery.

Tabela 1. Sytuacje zycia zawodowego bezposrednio poprzedzajace podjecie aktualnie wykonywanej pracy
tymczasowej ogétem oraz wedtug ptci respondentéw

Pre¢
. . i Ogétem (n=126)
Rodzaj sytuacji zawodowej Kobiety (n=51) Mezczyzni (n=75) p
Liczba oséb % Liczbaoséb | % | Liczba oséb %
Zarejestrowane bezrobocie 32 25,4 1 215 21 28,0 0,534
Zatrudnienie state na petny 2% 22 10 196 18 240 0,821
etat
Zatrudnienie state na czes¢ ) 16 1 19 1 13 0,999
etatu
Umowy zlecenia i o dzieto 21 16,7 1 21,5 10 13,3 0,175
Wtasna dziatalnos¢ 5 39 ) 39 3 40 0,645
gospodarcza
Pierwsza praca 9 71 4 78 5 6,7 0,431
W trakcie nauki 5 39 2 39 3 40 0,999
Wykonywanie prac,na czarno” 20 15,9 4 78 16 213 0,158
Opieka nad cztonkiem rodziny 2 16 1 19 1 13 0,999
Urlop macierzyniski lub 3 24 3 59 i ) 0,561
wychowawczy
Dtugie zwolnienie lekarskie 4 32 1 19 3 4,0 0,279
Zatrudnienie w innych APT 4 32 4 738 - - 0,022
Inne sytuacje 3 24 1 19 2 2,7 0,519

p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
") — zwiazek jest istotny statystycznie (p<0,05)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.

Dla catej zbiorowosci badanych pracownikéw tymczasowych specyfikacja obsza-
réw aktywnosci zawodowej badz sytuacji, z ktérych odbyta sie tranzycja do zatrud-
nienia tymczasowego, przedstawia sie (wedtug wielkosci wskazan dokonanych przez
respondentéw - tabela 1) nastepujaco:

« najczestszymi sytuacjami poprzedzajagcymi podjecie przez respondentéw pracy
tymczasowej sa: bezrobocie (dotyczy to okoto 25 % badanej zbiorowosci), zatrud-
nienie state na caly etat badz sporadycznie na jego czes¢ (okoto 24 % badanej
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zbiorowosci), a takze prowadzenie aktywnosci zarobkowej w oparciu o umowy
zlecen i umowy o dzieto (okoto 17 % badanej zbiorowosci, cho¢ trzeba zastrzec,
ze formy te bywaty taczone z innymi sytuacjami, jak wykonywanie opieki nad
cztonkami rodziny czy przebywanie na urlopie macierzynskim); mozna sadzi¢,
ze w wiekszosci badanych przypadkéw zatrudnienie state konczyto sie rozwia-
zaniem umowy o prace z inicjatywy pracodawcy, ale respondent nie rejestrowat
sie jako osoba bezrobotna, lecz w krétkim czasie podejmowat prace tymczasowa;
czasami jednak, cho¢ zapewne rzadko, rozwigzanie stosunku pracy nastepowato
z inicjatywy pracownika;

aktywnos¢ zawodowa realizowana w formach zaréwno zatrudnienia zetatyzowa-
nego, jak i uméw zlecen i o dzieto oraz wiasnej dziatalnosci gospodarczej, ktére
z réznych powodoéw zostaty zakoriczone (jednak bez formalnej rejestracji do bez-
robocia); tranzycja do pracy tymczasowej motywowana jest w tym przypadku
checia nieprzerwanego kontynuowania statusu osoby zatrudnionej oraz checia
ucieczki przed perspektywa bezrobocia (mozna szacowa, ze jest to tacznie okoto
50 % respondentéw, w tym okoto 24 % deklarujacych wczesniejsze zatrudnienie
w réznych formach zetatyzowanych);

bezrobocie o réznym okresie jego trwania; podejmowanie zatrudnienia
tymczasowego jest motywowane checia wyjscia z sytuacji krytycznej i ogranicza-
jacej szanse jednostki na rynku pracy oraz powrotu do aktywnosci zawodowej
(okoto 25 % respondentow);

tranzycja ze sfery edukacji (w tym zawodowej) do pierwszego zatrudnienia (okoto
7% respondentow);

« nauka przygotowujgca do wykonywania zawodu; podjecie w tym okresie za-
trudnienia tymczasowego motywowane jest checig uzyskania wzrostu szans na
udana tranzycje do petnej aktywnosci zawodowej (okoto 4 % respondentéw);
okresy ,martwe” w aktywnosci zawodowej z innych, losowych badz zyciowych
przyczyn takich jak zty stan zdrowia, opieka nad niesamodzielnym cztonkiem
rodziny, urodzenie dziecka; podjecie pracy tymczasowej wynika w takich sytu-
acjach z indywidualnej checi powrotu do zatrudnienia (tacznie okoto 10 % re-
spondentéw);

- praca nielegalizowana (,na czarno”) raczej nie wystapita jako sytuacja samoistnie
i bezposrednio poprzedzajaca zatrudnienie tymczasowe, bowiem — na co wskazu-
ja deklaracje respondentéw - zwykle byta faczona z rejestrowanym bezrobociem.
Badani mezczyzni znacznie czesciej niz kobiety deklarowali podejmowanie pracy
,Na czarno’, te ostatnie natomiast wolaty legalizowa¢ swoje zatrudnienie, nieco
czesciej niz mezczyzni korzystajac zuméw zlecen i uméw o dzieto (tabela 1).

Nie zauwazono istotnego statystycznie zwigzku miedzy ptcia i rodzajem sytuacji
zawodowej poprzedzajacej bezposrednio podjecie pracy tymczasowe;j.
Na podstawie danych zamieszczonych w tabeli 2 mozna stwierdzi¢, ze:

« bezrobocie jako sytuacja bezposrednio poprzedzajaca podjecie aktualnej pracy
tymczasowej jest deklarowane przez respondentéw na zblizonym poziomie ( ok.
20%) az do 35 roku zycia, a nastepnie liczba wskazan na te sytuacje skokowo wz-
rasta i utrzymuje sie na dos¢ wysokim poziomie w pdzniejszym okresie; brak jed-
nak istotnego statystycznie zwigzku miedzy zmiennymi;
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Tabela 2. Sytuacje zycia zawodowego bezposrednio poprzedzajgce podjecie aktualnie wykonywanej pracy
tymczasowej wedtug wieku respondentéw

Wiek (w latach)

Rodzajsytuadi | 18-24(n=32) | 25-29 (n=36) | 30-34(n=21) | 35-39(n=19) 4?'_‘”;98‘;’ )
zawodowej n=

Llczlba % Llcz,ba % Llcz’ba % Llcz’ba % Llcz’ba %

0s6b 0s6b 0s6b 0s6b 0s6b
Larejestrowane 7 |29l 7 |194] 4 |90 9 |a74| 5 |278| 0309
bezrobocie

Zatrudnienie stale

1 31 0 278 7 333 7 368| 3 16,7 | 0,018**
na petny etat

Zatrudnienie state

P - - 1 2,8 1 4,8 - - - - 0,854
na czesc etatu

Umowy zlecenia i

) 9 28,1 6 16,7 3 14,3 1 53 2 1n1 0,312
0 dzieto

Wiasna dziatalnos¢

1 31 1 2,8 1 48 - - 2 1n1 0,223
gospodarcza
Pierwsza praca 5 15,6 3 83 1 4.8 - - - - 0,637
W trakcie nauki 5 15,6 - - - - - - - - 0,008*%*

Wykonywanie prac 8 |20 4 |11 3 143 2 06| 3 16,7 | 0,448

,na czarno”
Opl.eka nad. ) ) 1 28 B ; _ - 1 56 0,143
cztonkiem rodziny
Urlop macierzynski 1 31 1 28 ) B} _ . 1 56 0,858
lub wychowawczy
Dtugie zwolnienie
! - - 1 28 3 143 - - - - 0,010**
lekarskie
Zatrudnienie w %k
innych APT i i ! 1 ) ) _ _ ] ] e
Inne sytuacje - - 2|55 - i . i ! 56 | 0586

p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
) - zwiagzek jest istotny statystycznie (p<0,05)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.
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- czestotliwos¢ wystepowania zatrudnienia statego jako sytuacji poprzedzajacej
podjecie pracy tymczasowej wzrasta wraz z wiekiem respondentéw, osiggajac
maksimum dla zagregowanego przedziatu 30 — 39 lat, ale potem wyraznie maleje;
jedynie w tym przypadku odnotowano zaleznos¢ statystycznie istotng (p=0,018);
praca na podstawie umoéw zlecen i uméw o dzieto jako sytuacja poprzedzajaca
podjecie aktualnej dla momentu badania pracy tymczasowej jest deklarowana
przez respondentéw systematycznie, lecz coraz rzadziej wraz z postepem ich
wieku, co po czesci wynika z faktu, ze taki sposdb zarobkowania jest zazwyczaj
taczony z innymi formami aktywnosci zawodowej.

Opierajac sie na danych zawartych w tabeli 3 mozna stwierdzi¢, ze:

zatrudnienie petnoetatowe jako sytuacja bezposrednio poprzedzajaca podjecie
pracy tymczasowej charakteryzuje najczesciej respondentéw z wyksztatceniem
$rednim oraz zasadniczym i po czesci wyzszym, a zupetnie nie odnotowuje sie go
wsrdd respondentéw z wyksztatceniem podstawowym i gimnazjalnym; zwigzek
miedzy poziomem wyksztatcenia a faktem zatrudnienia petnoetatowego przed
podjeciem pracy tymczasowej jest istotny statystycznie, p=0,024;

sytuacja bezrobocia poprzedza podjecie pracy tymczasowej przede wszystkim
w przypadku oséb z wyksztatceniem podstawowym, zasadniczym i $rednim,
natomiast stan taki rzadko wystepuje w odniesieniu do 0séb z wyksztatceniem
wyzszym. Mozna sadzi¢, ze jest to spowodowane z jednej strony tym, iz posiadanie
wyzszego wyksztatcenia ciagle jeszcze petni role swoistego zabezpieczenia przed
utrata pracy. Z drugiej natomiast strony, o czym $wiadcza wyniki naszych badan,
osoby z tym poziomem wyksztatcenia sg bardziej aktywne i przedsiebiorcze w po-
szukiwaniu nowych mozliwosci budowania wtasnej kariery zawodowej, gdy doty-
chczasowa jej $ciezka z réznych powoddw ulega kryzysowemu zatamaniu. Chet-
niej podejmujag w takich sytuacjach zatrudnienie tymczasowe (w ich biografiach
karierowych sekwencje pracy tymczasowej s czestsze, niz w biografiach pozos-
tatych kategorii respondentéw), ponadto relatywnie czesto pozostajg w aktywn
osci zawodowej realizowanej w formie umoéw zlecen bgdz umow o dzieto;
zmienna poziomu wyksztatcenia respondentéw réznicuje w stopniu statystycz-
nie istotnym ich wskazania na nastepujace opcje sytuacyjne poprzedzajace pod-
jecie zatrudnienia tymczasowego oprécz wymienionego zatrudnienia na petnym
etacie, takze wykonywanie pracy ,na czarno”.

Jak zaswiadczaja wyniki innego badania (zrealizowanego w realiach wioskiego
rynku pracy), tranzycja z sytuacji bezrobocia do zatrudnienia statego za posrednic-
twem pracy tymczasowej jest znacznie bardziej prawdopodobna, niz osiggniecie ta-
kiego stanu docelowego bezposrednio®. Tego rodzaju zaleznos¢ wskazuje na istotne
walory zatrudnienia tymczasowego jako czynnika sprzyjajacego ,uzdrawianiu” karier
pracowniczych.

3 Berton F, Devicienti F, Pacelli L., Are temporary jobs a port of entry into permanent employment?
Evidence from matched employer - employee data, Alma Universitas Taurinensis, Department of Economics
and Public Finance, Working Paper No. 6, June 2009.
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Tabela 3. Sytuacje zycia zawodowego bezposrednio poprzedzajgce podjecie aktualnie wykonywanej pracy
tymczasowej wedtug poziomu wyksztatcenia respondentéw

Poziom wyksztatcenia
Gimnazjalne ) Srednie (zawodowe
. Zasadnicze | .
Rodzaj sytuacji zawodowej i podstawowe zawodowe (n=33) i ogdlnoksztatcace) | Wyzsze (n=24) P
ukoriczone (n=22) (n=46)
Llcz’ba % Llcz’ba % Llcz,ba % Llcz,ba %
0s6b 0s6b 0s6b 0s6b
Zarejestrowane bezrobocie 5 22,7 N 333 14 30,4 2 83 0,291
Zatrudnienie state na petny etat - - 9 273 14 30,4 4 16,7 0,024"
Zatrudnienie state na czes¢ etatu - - - - 2 43 - - 0,662
Umowy zlecenia i o dzieto 5 22,7 4 12,1 7 15,2 5 20,8 0,680
Wiasna dziatalno$¢ gospodarcza 1 45 - - 4 8,7 - - 0,185
Pierwsza praca 1 45 1 3,0 2 43 5 20,8 0,005
W trakcie nauki 1 45 - - 2 43 2 83 0,417
Wykonywanie prac,na czarno” 9 40,9 6 18,2 5 10,9 - - 0,005
Opieka nad cztonkiem rodziny - - 1 3,0 1 2,2 - - 0,632
Urlop macierzynski/ ) ) 1 30 ) 43 i i 0,885
wychowawczy
Dtugie zwolnienie lekarskie 1 45 1 3,0 2 43 - - 0,778
Zatrudnienie w innych APT - - - - - - 4 16,7 0,002
Inne sytuagje - - 1 3,0 - - 2 8,3 0,398

Uwaga: jeden respondent nie podat informacji o poziomie swojego wyksztatcenia
p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
**) — zwigzek jest istotny statystycznie (p<0,05)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.
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2. Psychologiczny kontrakt zatrudnienia a zatrudnienie tymczasowe

U podstaw kariery zawodowej zawsze lezy okreslony typ psychologicznego kon-
traktu zatrudnienia, definiujacy struktury wzajemnych oczekiwan pracodawcy i pra-
cobiorcy. Jest to jeden z gtéwnych wyznacznikéw sytuacji pracy jednostki oraz realizo-
wanego przez nig modelu kariery. Rousseau, charakteryzujac istote psychologicznego
kontraktu zatrudnienia, wskazata na jego nastepujace istotne cechy: jest on zespotem
wzajemnych oczekiwan i zobowigzan w ramach relacji pracodawca — pracobiorca;
kazda ze stron zywi przekonanie, ze kontrakt bedzie obopélnie dotrzymany; kontrakt
zwykle nie podlega bezposredniemu werbalizowaniu przez jego strony*.

Za Rousseau mozna wyrdzni¢ nastepujace typy psychologicznego kontraktu za-
trudnienia: relacyjny (tradycyjny), zréwnowazony, quasi — kontrakt przejsciowy bez
gwarancji oraz transakcyjny®. Ich blizsze charakterystyki przestawia Rogoziriska — Pa-
wetczyk w rozdziale V, do ktérego odsytamy czytelnika. W tym miejscu warto tylko
doda¢, ze poszczegdlne typy psychologicznego kontraktu zatrudnienia charakteryzu-
ja sie roznym stopniem przewidywalnosci, co jest waznym elementem w procesach
realizowania karier zawodowych. Kontraktem wysoce przewidywalnym jest jego typ
relacyjny. Kontraktem o s$redniej (badz obnizonej) przewidywalnosci jest natomiast
typ przejsciowy niegwarantowany, bowiem jego przebieg zalezy od jasno uksztatto-
wanych obiektywnych proceséw i zjawisk (np. decyzja pracodawcy o zakoriczeniu za-
trudnienia, gdy w istotnym stopniu pogorszy sie sytuacja ekonomiczna firmy). Z kolei
nieprzewidywalnos¢ kontraktu ma miejsce wéwczas, gdy jego stan i przebieg zalezg
od osobistej zatrudnialnosci pracobiorcy, ocenianej przez pracodawce (subiektywna
zewnetrzna uznaniowos¢ zatrudnialnosci). Do kontraktéw o takim charakterze zali-
czy¢ mozna typ zrownowazony oraz transakcyjny.

Trzeba tez doda¢, ze wspotczesnie kontrakt zatrudnienia typu relacyjnego, na
gruncie ktérego pracownik lojalnie zaangazowany w proces realizowania celéw orga-
nizacji uzyskiwat gwarancje dtugofalowego w niej zatrudnienia, podlega od przetomu
wiekéw na skale masowg gtebokiemu i trwatemu zatamaniu, i we wspotczesnych wa-
runkach gospodarowania nie jest juz mozliwy do dotrzymania. Obecnie ksztattujg sie
nowe logiki kontraktowe, a zmiany w tym zakresie przebiegaja wyraznie w trzech kie-
runkach: W organizacjach nalezacych do struktur tradycyjnej gospodarki kontrakt re-
lacyjny ewoluuje w kierunku kontraktu przejsciowego niegwarantowanego (sytuacja
prawdopodobnie najczesciej wystepujaca w warunkach polskich) W organizacjach
nieco nowoczesniej zarzadzanych i stawiajgcych na jakos¢ swoich produktéw i ustug
jako wiodacego czynnika konkurowania rynkowego zmiany podazaja w kierunku
kontraktu zréwnowazonego, za$ w organizacjach opierajacych swoja dziatalnos¢ na
kompetencjach pracownikéw wiedzy - w kierunku kontraktéw po czesci zrownowazo-
nego, a po czesci transakcyjnego (rysunek 2).

4 Rousseau D.M.,, The problem of the psychological contact considered, Journal of Organizational
Behavior, 1998, No 19.

5 Rousseau D.M., Psychological contract inventory. Technical report, Carnegie Mellon University, Pitts-
burg 2000.
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- umowa etatowa na czas Zatrudnialnosci wewnetiznej, wewnetrznej pracownika
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mozliwosci rozwoju
zawodowego i inne
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odejécie pracownika
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Rysunek 2. Kierunki wspotczesnych przeobrazen psychologicznego kontraktu zatrudnienia

Zrédto: opracowanie wlasne.

Psychologiczny kontrakt zatrudnienia jest kategorig subiektywna. Moze sie za-
tem zdarzac tak (i sytuacja taka nierzadko ma miejsce), ze zaréwno pracodawca, jak
i pracobiorca majg odmienne obrazy i interpretacje kontraktu, w ramach ktérego obaj
funkcjonuja, co mozna okresli¢ jako konflikt kontraktéw. | tak np. pracodawca moze
dang sytuacje zatrudnienia interpretowac jako kontrakt przejsciowy bez gwarancji,
pracobiorca natomiast te sama sytuacje chce postrzegac jako kontrakt relacyjny. Za-
konczenie sytuacji zatrudnienia przez pracodawce zwykle woéwczas silnie zaskakuje
pracobiorce, dostarczajac mu stresu i frustracji oraz zmuszajac do weryfikacji subiek-
tywnie skonstruowanej wizji dotychczasowej kariery zawodowej.

Na podstawie wypowiedzi badanej grupy pracownikéw tymczasowych, a zwiasz-
cza formutowanych przez nich swobodnych komentarzy odnoszacych sie do ich pre-
ferencji karierowych mozna przyja¢, ze zdecydowana wiekszos¢ respondentéw (ci,
ktérzy wezesniej utracili miejsce pracy, a nastepnie jako rejestrowani bezrobotni doko-
nali tranzycji do zatrudnienia tymczasowego, oraz ci, ktérzy podejmowali prace tym-
czasowg bezposrednio po utracie statego zatrudnienia) przed podjeciem zatrudnienia
tymczasowego funkcjonowata w réznych organizacjach na zasadzie faktycznego kon-
traktu przejsciowego niegwarantowanego. Ich sytuacja kontraktowa charakteryzo-
wata sie doraznoscia. Zasadniczym motywatorem byto posiadanie miejsca pracy oraz
chec jego ocalenia, czemu jednak towarzyszyto zarazem intensywne poczucie jego
niestabilnosci. Wielu z respondentéw znajdowato sie poza orbita szkolen zwigzanych
z podwyzszaniem kompetencji zawodowych pracownikéw. Pogorszenie sie sytuacji
ekonomicznej firmy oznaczato z reguty zwalnianie pracownikéw i ich powrét na wtér-
ny rynek pracy z takimi jego cechami, jak trudno$¢ uzyskania kolejnego zatrudnienia
oraz niski poziom wynagrodzen. Natomiast sytuacja — jak mozna szacowac — zdecydo-
wanie mniejszej liczby respondentéw zatrudnionych w momencie naszego badania
jako pracownicy tymczasowi byta ksztattowana we wczeéniejszym okresie przez kon-
trakt typu zréwnowazonego. Najprawdopodobniej nie byli oni w stanie sprosta¢ wéw-
czas wysokim wymaganiom kompetencyjnym stawianym przez pracodawce badz nie
uzyskiwali odpowiednich efektéw pracy.
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3. Budowanie indywidualnego kapitatu kariery zawodowej
w ramach zatrudnienia tymczasowego

Mozliwosci realizowania przez jednostke kariery zawodowej sg w istotnym stop-
niu wyznaczone jej osobistymi walorami, ktére mozna okresli¢ jako charakterystyczny
dla niej indywidualny kapitat karierowy. Zaséb ten stanowi ztozony, wielosktadnikowy
konglomerat®, w ktérym wyrézni¢ mozna (obok innych elementéw) m. in. kapitat infor-
macyjny (knowing — how), obejmujacy posiadang przez jednostke wiedze zawodowa
i faktyczne umiejetnosci praktycznego jej stosowania w réznych sytuacjach zadanio-
wych oraz kapitat spoteczny (knowing — whom), ktérego zasadniczg trescia jest zakres
i struktura sieci kontaktéw spotecznych jednostki, zwtaszcza tych uprofilowanych za-
wodowo, w ktérych buduje ona swoja reputacje profesjonalng’; kontakty te i relacje
funkcjonuja jako ukfad spotecznego wsparcia w réznych krytycznych sytuacjach zwia-
zanych z przebiegiem kariery zawodowej?.

Indywidualny kapitat kariery zawodowej, bedacy w istocie zakumulowanymi kom-
petencjami jednostki, moze narasta¢ na skutek zbierania przez nig doswiadczen eduka-
cyjnych, zawodowych, spotecznych i kulturowych, moze jednak takze podlegac atrofii
i traci¢ na wartosci®. Posiadane przez jednostke zasoby kapitatu kariery zawodowej wy-
znaczajg jej zatrudnialnos¢, ktoéra jest indywidualng zdolnosciag do zdobycia zatrudnie-
nia, utrzymania go, podejmowania nowych rél w wewnetrznych strukturach organizacji,
uzyskiwania zatrudnienia u kolejnego pracodawcy, a wreszcie osiggania odpowiednie-
go poziomu satysfakcji z pracy®. W takim ujeciu poziom zatrudnialnosci okresla sytuacje
jednostki na rynku pracy oraz warunkuje jej szanse na sukces w karierze®?,

W relacjonowanych tutaj analizach potraktowano kategorie zatrudnialnosci jako
ceche okreslong tylko przez jeden faktor (indywidualny kapitat kariery zawodowej),
cho¢ w literaturze przedmiotu mozna znalez¢ podejscia uwzgledniajace znacznie szer-
szy wachlarz wyznacznikéw: oprécz czynnikéw indywidualnych bierze sie bowiem
takze pod uwage uwarunkowania osobisto — rodzinne jednostki, a takze szeroki splot
niezaleznych od niej czynnikéw zewnetrznych (cechy rynku pracy, determinanty ma-
kroekonomiczne itp.)*2.

¢ Bohdziewicz P, Koncepcja kapitatu kariery zawodowej jako wyznacznika indywidualnej zatrudnial-
nosci na wspotczesnym rynku pracy, [w:] T. Listwan, M. Stor (red.), Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elasty-
czno$¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Tom 1. Problemy zarzadczo — ekonomiczne, Wydawnictwo Uniw-
ersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2012, s. 293b i nast.

7 Mayrhofer W., Meyer M., lellatchitch A., Schiffinger M, Careers and human resource management-
a European perspective, “Human Resource Management Review” 2004, vol. 14, s. 473-498.

K. Inkson K., Arthur M.B., How to be a successful career capitalist, Organizational Dynamics, Summer
2001, vol. 30, issue 1,s.40 - 61.

8 McKee-Ryan FM,, Song Z., Wanberg C.R,, Kinicki A.J,, Psychological and physical well-being during
unemployment: A meta-analytic study, Journal of Applied Psychology, 2005, vol. 90, No 1, s. 53 - 76.

® Cybal-Michalska A., Rozwdj kariery jako proces inwestowania w kapitat kariery, Studia Edukacyjne,
Nr22/2012,s.201-211.

10" Hillage J., Pollard E., Employability: developing a framework for policy analysis, Research Brief 85,
Department for Education and Employment, London, 1998.

' McArdle S., Waters L., Briscoe J.P, Hall D.T., Employability during unemployment: adaptability, ca-
reer identity and human and social capital, ,Journal of Vocational Behavior, 2007, No. 71, s. 247 - 264.

12 McQuaid RW, Lindsay C., The concept of employability, Urban Studies, 2005, No. 42, vol. 2, s. 197-219.
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Tabela 4. Budowanie kapitatu kariery zawodowej poprzez prace tymczasowa w doswiadczeniach respon-
dentéw wedtug pici

Ptec
Ogdtem (n=126) - ——
Doswiadczenia respondentow K.oblety (n=51) Mef\zczyznl (n=75) p
Liczhaoséb | % Llcz’ba % Llcz,ba %
0s6b 0s0b

Ksztattowanie kapitatu kompetencji
zawodowych poprzez szkolenia
Ksztattowanie kapitatu kompetencji
zawodowych poprzez praktyke

65 51,6 32 62,7 33 44,0 0,190

73 579 37 72,5 36 48,0 0,035"

Ksztattowanie kapitatu spotecznego 48 38,1 23 45,1 25 333 0,701
Brak mozliwosci rozwoju kompetencji 45 357 1 274 31 M3 0,010°
zawodowych

p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
) - zwiazek jest istotny statystycznie (p<0,05)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.

Procesy rozwoju kapitatu kompetencji zawodowych badanych pracownikéw tym-
czasowych przebiegajg na dwu sciezkach: szkoleniowej (pozyskiwanie wiedzy teore-
tyczno - praktycznej w sytuacjach intencjonalnie organizowanych) oraz warsztatowo -
praktycznej (zbieranie doswiadczen zwigzanych z bezposrednim wykonywaniem zadan
zawodowych, funkcjonowanie w inspirujagcym srodowisku pracy, biezacy instruktaz ze
strony przetozonego lub innych oséb). Wiekszo$¢ respondentéw wskazywata na otrzy-
mywanie impulséw prorozwojowych réwnoczesnie z obu wymienionych sciezek.

Okres zatrudnienia tymczasowego, jak o tym zaswiadczajg wyniki naszych badan,
dla niemal 2/3 zbiorowosci respondentéw stanowi zatem pole sprzyjajace kumulo-
waniu réznych elementéw kapitatu kariery zawodowej (tabela 4). Znacznie czesciej
na takie walory zatrudnienia tymczasowego, opierajac sie na osobistych doswiadcze-
niach w tym zakresie, wskazuja badane kobiety niz mezczyzni. Eksponujg one zwilasz-
cza korzysci odnoszone w sferze rozwoju wtasnych kompetencji zawodowych poprzez
praktyke. ; zwigzek statystycznie istotny miedzy ptcig a wskazaniami na ksztattowanie
kapitatu kompetencji poprzez praktyke dzieki pracy tymczasowej, p=0,035. Na brak
mozliwosci rozwoju kompetencji zawodowych wskazuja gtéwnie mezczyzni i zwigzek
wskazan wedtug ptci okazat sie statystycznie istotny, p=0,010).

Dla wiekszos¢ badanych pracownikéw tymczasowych z wszystkich przedziatow
wieku (za wyjatkiem przedziatu 40+) taka forma zatrudnienia niesie z sobg istotne
wartosci prorozwojowe. Na ogot wartosci te odnosza sie do mozliwosci ksztattowania
kapitatu kompetencji zawodowych poprzez praktyke. Warto takze zwréci¢ uwage na
kategorie badanych pracownikéw tymczasowych w wieku 18 — 24 lat, tutaj bowiem
wystepuje silna kumulacja wskazan na zdobywanie praktycznych doswiadczen zawo-
dowych. Jest to indywidualna strategia zorientowana na budowanie przysztego atutu,
ktdry skadinad jest istotny dla niemal wszystkich pracodawcéw prowadzacych obec-
nie rekrutacje i selekcje kandydatow do zatrudnienia. Strategia taka zatem w znacz-
nym stopniu zwieksza szanse mtodych ludzi na zdobycie pracy. Znamienne jest row
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Tabela 5. Budowanie kapitatu kariery zawodowej poprzez prace tymczasowag w doswiadczeniach respon-
dentéw wedtug wieku

Wiek (w latach)

Doswiadczenia 18-24(n=32) | 25-29(n=36) | 30-34(n=21) | 35-39(n=19) 4(() I—W1"?3c)eJ
respondentéw n= p
Llcz,ba % Llcz’ba % Llcz’ba % Llcz,ba % Llcz’ba %
0s6h 0sob 0s6b 0s6b 0sob

Ksztattowanie
kapitatu kompetencji
zawodowych poprzez
szkolenia
Ksztattowanie
kapitatu kompetengji
zawodowych poprzez
praktyke

16 50,0 23 | 639 12 57,1 9 474 5 27,8 | 0,107

22 68,7 24 | 66,7 n 5241 N 579 5 27,8 | 0,052

Ksztattowanie kapitatu

12 37,5 17 47,2 9 42,8 8 42,1 2 111 0175
spotecznego

Brak mozliwosci
rozwoju kompetencji 10 31,2 1m 305 6 28,6 7 368 | 11 | 61,1 0,099
zawodowych
p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,

przy p>0,05 zwiazek nie jest istotny statystycznie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.

niez, ze ponad 60% respondentéw w wieku 40+ wyrazito oparte na swoim osobistym
doswiadczeniu przekonanie, ze zatrudnienie tymczasowe w zaden sposéb nie przy-
czynia sie do ich rozwoju zawodowego (tabela 5); zadna z wypowiedzi nie pozostaje
w statystycznie istotnym zwigzku z wiekiem respondentow.

Na rozwijanie kompetencji zawodowych poprzez praktyke nastawieni sg przede
wszystkim badani pracownicy tymczasowi legitymujacy sie wyzszym wyksztatceniem:
niemal 80 % respondentéw z takim cenzusem wskazato na te opcje (tab. 6). Sg to
w wiekszosci osoby nalezace zarazem do najmtodszych przedziatéw wieku.

Inna Sciezka rozwijanie kapitatu kompetencji zawodowych sg szkolenia. Na korzy-
stanie z takich mozliwosci czesciej wskazywali badani pracownicy tymczasowi z wy-
ksztatceniem srednim i wyzszym niz z podstawowym i zasadniczym (tab. 6). Wypowie-
dzi respondentdéw nie réznicuje poziom wyksztatcenia w sposoéb istotny statystycznie.

Wskazania respondentéw na rézne doswiadczenia dotyczace budowania kapita-
tu kariery zawodowej wykazuja na ogét brak istotnych statystycznie zwiazkéw z przy-
jetymi do badania zmiennymi niezaleznymi (tabela 4, 5, 6). Jedynie w odniesieniu do
wskazan respondentéw na ksztattowanie kompetencji zawodowych poprzez praktyke
oraz do wskazan na brak jakichkolwiek mozliwosci rozwijania kompetencji zawodo-
wych w trakcie pracy tymczasowej r6znicujaca role odgrywa zmienna pici (tab. 4).
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Tabela 6. Budowanie kapitatu kariery zawodowej poprzez prace tymczasowa w doswiadczeniach respon-
dentéw wedtug poziomu ich wyksztatcenia

Poziom wyksztatcenia

Gimnazjalne . Srednie
i podstawowe Lasadnicze (zawodowe ;
Doswiadczenia respondentdw ukoriczone za(v:gtéc;v)ve i ogdInoksztatcace) Wyzsze (n=24) p
(n=22) - (n=46)
Llcz,ba % Llcz’ba % Llcz’ba % Llcz’ba %
0s6b 056b 0s6b 0s6b

Ksztattowanie kapitatu kompetencji

: 9 409 | 13 | 394 28 62,2 14 | 583 0,235
zawodowych poprzez szkolenia

Ksztattowanie kapitatu kompetencji

n 500 | 15 | 454 28 60,9 19 | 792 0,336
zawodowych poprzez praktyke

Ksztattowanie kapitatu spotecznego 8 36,4 9 273 19 413 12 50,0 0,623

Brak mozliwosci rozwoju

" 9 409 | 13 | 394 17 36,9 6 25,0 0,446
kompetencji zawodowych

Uwaga: jeden respondent nie podat informacji o poziomie swojego wyksztatcenia
p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
przy p>0,05 zwiazek nie jest istotny statystycznie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS UL.

Kolejnym uwzglednionym w badaniu komponentem indywidualnego kapita-
tu kariery zawodowej jest kapitat spoteczny. Blisko 40 % respondentéw stwierdzito,
ze aktywnos¢ zawodowa prowadzona na zasadach pracy tymczasowej umozliwia im
budowanie sieci kontaktéw miedzyludzkich (tabela 4), do ktérej ewentualnie bedzie
mozna sie odwotywac w trakcie staran o uzyskanie statego zatrudnienia w danej or-
ganizacji badz przy dalszym penetrowaniu rynku pracy w poszukiwaniu mozliwosci
zatrudnienia u innych pracodawcéw. Na takie mozliwosci czesciej wskazywaty kobie-
ty niz mezczyzni (tabela 4), czesciej osoby z wyksztatceniem srednim i wyzszym niz
z podstawowym i zasadniczym (tabela 6), a takze czesciej osoby mtodsze niz bedace
w wieku 40+ (tabela 5). Mozna przypuszczac, ze takie zaleznosci moga by¢ efektem
wiekszego uswiadamiania sobie przez wymienione kategorie respondentéw znacze-
nia sieci kontaktow spotecznych dla odniesienia sukcesu karierowego, a by¢ moze tak-
ze wystepujacych u czesci z nich podwyzszonych sprawnosci komunikacyjnych.

Jednym z probleméw badawczych byto okreslenie, czy i w jakim stopniu zadania
i czynnosci wykonywane przez respondentéw w ramach zatrudnienia tymczasowego
byly zgodne z posiadanym przez nich zawodem i wyksztatceniem. Jest to jedno z istot-
nych zagadnien zwigzanych z procesem pozyskiwania praktycznych doswiadczen
przyczyniajacych sie do ksztattowania kompetencyjnego komponentu kapitatu karie-
ry zawodowej. Mozna zatozy¢, ze zgodnos¢ zachodzaca pomiedzy przygotowaniem
zawodowym pracownika i rzeczywistg trescia realizowanych zadan w odniesieniu do
zawodow cieszacych sie wysoka atrakcyjnoscig na rynku pracy jest sytuacja korzystna,
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sprzyja bowiem pogtebianiu praktycznych kompetencji zawodowych. Z kolei w odnie-
sieniu do zawoddw nieatrakcyjnych rynkowo sytuacja pozadana bytoby ukierunkowa-
nie jednostki na opanowanie innych czynnosci zawodowych, co moze prowadzi¢ do
zwiekszenia jej szans na rynku pracy (pod istotnym warunkiem, ze faktycznie wykony-
wane czynnosci, a w rezultacie ksztattujace sie na ich bazie kompetencje wykonawcze,
beda posiadaty walor atrakcyjnosci rynkowej).

W celu dokonania oceny stopnia zbieznosci czynnosci i zadan faktycznie wyko-
nywanych przez badanych pracownikéw tymczasowych z posiadanym przez nich
zawodem badZz zawodem wyuczonym przyjeto nastepujaca klasyfikacje zawodow
(na podstawie kryteriéw stosowanych jako podstawa definicji opisowych zawodu,
uwzgledniajacych rodzaj wykonywanych czynnosci oraz wymagany poziom kwalifi-
kacji*®): zawody robotnicze proste (realizowanie zadan wymagajacych wysitku fizycz-
nego, podstawowych umiejetnosci i niewielkiej wiedzy teoretycznej), zawody robot-
nicze ztozone (realizowanie zadan wymagajacych gtéwnie wysitku fizycznego, ale
takze umystowego, oraz podstawowej wiedzy specjalistycznej), nierobotnicze proste
(realizowanie zada wymagajacych wysitku umystowego z zastosowaniem teoretycz-
nej wiedzy niespecjalistycznej), nierobotnicze ztozone (realizowanie zadarh wymaga-
jacych wysitku umystowego z zastosowaniem wiedzy specjalistycznej). Przy klasyfi-
kowaniu poszczegdlnych zawodéw do wyréznionych wyzej typédw wspomagano sie
opiniami dwojga doradcéw zawodu z tédzkiego urzedu pracy.

Respondenci zatrudnieni na stanowiskach pracy tymczasowej w momencie ba-
dania faktycznie realizowali nastepujace rodzaje zadan:

- zadania z dominacja prostej pracy fizycznej (np. obstuga prostych urzadzen pro-
dukcyjnych, prace zwigzane z magazynowaniem, pakowanie wyrobu finalnego,
doreczanie przesytek itp.); na wykonywanie takich badz podobnych prac wskaza-
to tacznie okoto 48 % respondentow;

- zadania z dominacja ztozonej pracy fizycznej (np. techniczne wspomaganie sta-
nowisk obstugujacych kontrole jakosci na produkgji, slusarstwo, stolarstwo itp.);
wykonywanie takich zadan deklarowato tacznie okoto 9 % respondentéw;

- zadania z dominacja prostej pracy umystowej (np. hostessa, kasjer, zaopatrzenio-
wiec, asystentka oddziatu, analityk paliw i odpadéw paleniskowych, technik do
spraw badan chemicznych itp.); okoto 32 % respondentéw deklarowato wykony-
wanie zadan nalezacych do tej kategorii prac;

- zadania z dominacja ztozonej pracy umystowej (np. samodzielna ksiegowa, spe-
cjalista do spraw rozwoju kompetencji pracowniczych, specjalista do spraw con-
trollingu, specjalista do spraw regulowania stanéw prawnych nieruchomosci itp.);
okoto 9 % badanych stwierdzito, ze w ich obowiazkach jako pracownikéw tymcza-
sowych lezy wykonywanie takich zadan.

Wielu respondentéw nie podato w ankiecie ani ramowego opisu zadah wyko-
nywanych przez siebie w trakcie aktualnego zatrudnienia tymczasowego lub nazwy
stanowiska pracy, ani tez posiadanego zawodu. Analizag objeto jedynie te ankiety,
w ktorych respondent podat obie powyzsze informacje (okoto 60 % ankiet). Ponadto

13 Stepien J.,, Socjologia pracy i zawodu, Wydawnictwo Akademii Rolniczej im. A. Cieszkowskiego
w Poznaniu, Poznan 2001, s. 88.
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klasyfikowanie do kategorii zawodéw (lub typéw zajec) musiato czasami bazowac na
dos¢ ogodlnych informacjach i wymagato arbitralnych decyzji ze strony doradcéw za-
wodu. Stad przedstawiane w tym miejscu dane nalezy traktowac jedynie jako przybli-
zone i tylko ogdlnie orientujace.

Dokonano zestawienia typéw zawoddw posiadanych przez respondentéw (badz
wyuczonych) z rodzajami czynnosci lub zadan wykonywanych przez nich w ramach
biezacego zatrudnienia tymczasowego. Zabieg ten ujawnit, ze zawody charakteryzuja-
ce sie ztozong trescia zadaniowa, tak robotnicze, jak i nierobotnicze, wyraznie czesciej
pojawiaja sie w strukturze zawodoéw posiadanych niz w strukturze zawodoéw wykony-
wanych. Fakt ten ilustruje tabela 7.

Tabela 7. Struktura badanej zbiorowosci ze wzgledu na zawéd posiadany/ wyuczony oraz ze wzgledu na
rodzaje zadan wykonywanych w ramach pracy tymczasowej

Typ zawodu
i i i i i i Razem

Typ zawodu lub rodzaj Robotnicze Ro?o.tmcze Nierobotnicze N|er?b_otn|cze
wykonywanych zadaf . proste . ztozone . proste : zhozone .

IlczPa % Ilcz’ba % |ICZ’ba % IlczPa % Ilczpa %

0s6b 0s6b 0s6b 0s6b 0s6b
zawGd posiadany lub 18 |54 21 | 96 | 16 |25 16 | 25| 1 | 1000
wyuczony
rodzaj zadan

wykonywanych w pracy 34 479 7 98 23 325 7 98 7 100,0
tymczasowej
Uwaga: dane liczbowe przyjeto na podstawie ankiet zawierajgcych informacje zaréwno o zawodzie posiada-
nym przez respondenta, jak i o rodzaju zadan wykonywanych przez niego w trakcie biezacego zatrudnienia
tymczasowego.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.

Mozna zatem wnosi¢, ze prawdopodobnie znaczna czes$¢ respondentéw musia-
ta wykonywa¢ w ramach pracy tymczasowej zadania ponizej swoich kompetencji za-
wodowych: dotyczy to zaréwno pracownikéw posiadajacych zawody robotnicze, jak
i nierobotnicze. Dodatkowy obszar niezgodnosci zawodéw dotyczy tresci pracy mimo
ewentualnego wystepowania zgodnosci kategorialnej. Bytaby to zatem sytuacja swo-
istej,degradacji zadaniowej’, wystepujaca prawdopodobnie do$¢ czesto w warunkach
zatrudnienia tymczasowego, choc jej zakres jest trudny do oszacowania na podstawie
zgromadzonych danych. Trzeba ponadto doda¢, ze posiadane przez okoto 50 % re-
spondentéw zawody badz kierunki wyksztatcenia byly wybitnie nieatrakcyjne rynko-
wo (takie opinie wyrazili wspomniani wyzej doradcy zawodu na podstawie rejestrow
bezrobotnych w urzedzie pracy).

Wypowiedzi respondentéw o stopniu zgodnosci tresci zadan wykonywanych
w trakcie pracy tymczasowej z posiadanym przez nich wyuczonym zawodem nie sa
réznicowane w stopniu istotnym statystycznie przez zadna z przyjetych w badaniu
zmiennych niezaleznych. Charakteryzuja sie one zatem wysokim stopniem zgodnosci.
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Tabela 8. Zgodnos¢ aktualnie wykonywanych zadan z posiadanym lub wyuczonym zawodem w wypowie-
dziach respondentéw ogdtem oraz wedtug ptci

Pte¢
Ogdtem (n=126)
Wypowiedzi respondentow Kobiety (n=51) Mezczyzni (n=75)

Liczba oséb % Liczba oséb % Liczba oséb %
Zdecydowanie tak 9 7] 4 78 5 6,7
Raczej tak 21 16,7 8 15,7 13 173
Raczej nie 39 30,9 19 373 20 26,7
Zdecydowanie nie 54 4,9 19 373 35 46,6
Brak danych 3 24 1 19 2 2,7
Razem 126 100,0 51 100,0 75 100,0

p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,

p=0,137 (zwiazek nie jest istotny statystycznie)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.

Lacznie az niemal 3% badanej zbiorowosci pracownikéw tymczasowych w okresie
ankietowania wykonywato zadania niezgodne z kierunkiem swojego wyksztatcenia
badz z posiadanym zawodem (tab. 8), co dobitnie potwierdza przedstawiong wyzej
konstatacje (tab. 7).

Tabela 9. Zgodnos¢ aktualnie wykonywanych zadan z wyuczonym zawodem w wypowiedziach respon-
dentéw wedtug ich wieku

Wiek (w latach)
rg’ggm’e'ﬁ‘:;"lv 1824(=32) | 2529(n=36) | 3034(n=21) | 35-39(n=19) |40iwiecej(n=18)
Liczhaoséb| %  |Liczbaoséb| % |Liczhaoséb| % |Liczbaoséb| % |Liczbaosob| %
Zdecydowanie tak 2 6,2 3 8,3 2 9,5 1 53 1 56
Raczej tak 4 12,6 10 278 2 95 3 15,8 2 1n1
Raczej nie 7 219 7 19,5 7 333 8 42, 10 55,5
Zdecydowanie nie 17 531 16 444 9 429 7 36,8 5 27,8
Brak danych 2 6,2 - - 1 438 - - - -
Razem 32 100,0 36 100,0 21 100,0 19 100,0 18 100,0

p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,

p =0, 305 (zwiazek nie jest istotny statystycznie)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.
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Relatywnie najwieksze skumulowanie wskazan na wystepowanie niezgodnosci
w omawianym zakresie dotyczy kategorii respondentéw z przedziatu wiekowego 40+
(ponad 83 % wskazan), a takze respondentéw z wyksztatceniem srednim (okoto 85
% wskazan). Z kolei relatywnie najwieksza koncentracja wypowiedzi wskazujacych na
zgodnos¢ wykonywanych zadan z posiadanym badz wyuczonym zawodem ma miej-
sce w grupie pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym: na taka zgodno$¢ wskazata
bowiem niemal potowa tej kategorii respondentéw.

Tabela 10. Zgodnos¢ aktualnie wykonywanych zadarn z wyuczonym zawodem w wypowiedziach respon-
dentéw wedtug poziomu ich wyksztatcenia

Poziom wyksztatcenia

Gimnazjalne , Srednie (zawodowe
Wypowiedzi i podstawowe Lasadnicze zawodowe | ogélnoksztatcace) Wyzsze (n=24)
respondentow ukoriczone (n=22) (n=33) (n=46)

Liczba oséb % Liczbaosob | % Liczhaoséb | % Liczba oséb %
Idecydowanie tak 2 9,1 2 6,1 1 2,2 3 12,5
Raczej tak 2 9,1 5 151 6 13,0 8 333
Raczej nie 7 31,8 16 48,5 13 28,3 3 12,5
Zdecydowanie nie 10 455 8 24,2 26 56,5 10 4,7

Brak danych 1 45 2 6,1 - - - -
Razem 22 100,0 33 100,0 46 100,0 24 100,0

Uwaga: jeden respondent nie podat informacji o poziomie swojego wyksztatcenia
p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
p =0, 376 (zwiazek nie jest istotny statystycznie)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.

Dos¢ powszechnie wystepujace wsréd badanych pracownikéw tymczasowych
zjawisko niezgodnosci wczesniejszego przygotowania edukacyjno - zawodowego
z typem realizowanych zadan tylko dla czesci z nich, jak to wynika ze skonfrontowania
powyzszych danych (tabela 8, 9, 10) z danymi zawartymi w tabelach 4, 5 i 6, ma walor
prorozwojowy (walor taki ma szanse wystapi¢ m. in. pod warunkiem dodatkowego
wspomagania szkoleniowego). Dla znacznego natomiast odsetka badanych pracow-
nikdw sygnalizowane wyzej sytuacje niezgodnosci prowadza, niestety, do skutkéw
wrecz przeciwnych, zamykajac ich na rozwéj kompetencji.

Brak zgodnosci miedzy realnie wykonywanymi zadaniami/ czynnosciami i posia-
danym badZ wyuczonym zawodem, a zwtaszcza praca ponizej posiadanych kompe-
tencji, bywa zZroédtem frustracji, moze by¢ takze dla wielu jednostek gteboko dziata-
jacym demotywatorem. Bioragc pod uwage taki kontekst, specjalisci z agencji pracy
tymczasowej powinni podejmowac dziatania uswiadamiajace wobec oséb kierowa-
nych przez nie do pracy, ze stojg one przed szansa nabycia nowych umiejetnosci za-
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wodowych, ktérg powinni jak najlepiej wykorzysta¢, to bowiem moze przyczynié sie
do podwyzszenia ich wartosci na rynku pracy.

Ogdlnie jednak mozna stwierdzi¢, ze tak czesto odnotowywana niezgodnos¢ tre-
$ci pracy z przygotowaniem zawodowym respondentéw pokazuje, ze zarbwno agen-
cje pracy tymczasowej, jak i przedsiebiorstwa korzystajace z ich ustug nie doktadaja
nalezytych staran, by w wiekszej liczbie przypadkéw taka zgodnosé zapewnic (te
pierwsze najprawdopodobniej kierujg do pracy osoby z pobieznym zaledwie rozpo-
znaniem kapitatu kompetencyjnego badz ich dobér jest skutkiem brakéw w struktu-
rze bazy personalnej agencji, te drugie natomiast mato precyzyjnie okreslaja swoje
potrzeby pod katem specyfiki zadaniowej).

4. Preferencje karierowe pracownikéw tymczasowych

Istotnym wyznacznikiem kariery zawodowej sg takze indywidualne preferencje od-
noszace sie do kierunku jej rozwoju. Petnig one role swoistych kotwic, wokét ktérych
jednostka koncentruje swojg aktywnos¢ karierowa. Jest to innymi stowy wysoce akcep-
towana przez jednostke wizja kariery zawodowej, do zrealizowania ktérej stara sie zmie-
rza¢. Mozna wyodrebni¢ (na podstawie doniesien literaturowych'?) dwie zasadnicze
opcje preferencyjne w tym zakresie Jedna z nich wyraznie orientuje sie na budowanie
stabilnosci i bezpieczenstwa zatrudnienia (stad preferowana jest kariera wewnatrzorga-
nizacyjna z systemem réznie ukierunkowanego awansowania oraz z brakiem lub ograni-
czeniem tranzycji do innych organizacji, specjalnosci zawodowych czy form zatrudnie-
nia) Inna opcja preferencyjna orientuje sie natomiast na elastycznos¢ i zmiennosé
zatrudnienia oraz kariery zawodowej (wystepuja preferencyjne wskazania na samodziel-
nie podejmowana wieloorganizacyjng nomadyczno$¢ karierowg badz na funkcjonowa-
nie jednostki w przestrzeniach miedzyorganizacyjnych). Typologie karier zawodowych
zbudowanga na bazie dwu wspomnianych orientacji przedstawia rysunek 3.

Jrozgladanie sie”

Kariera
,bez granic”

preferowane wartosci

Juwiezienie”

zmiana, elastycznos¢
Luczepianie sie”

Kariera w organizacji

(tradycyjna) ,bezdomnos¢”

stabilnos¢, bezpieczeristwo

Kariera monoorganizacyjna  Kariera wieloorganizacyjna  faktyczny przebieg

Rysunek 3. Wzory karier zawodowych na wspétczesnym rynku pracy

Zrédto: Fouerier A, Sels L., Verbruggen M., Career counseling in the new career era: A study about the influ-
ence of career types, career satisfaction and career management on the need for career counseling, Social
Science Research Network. Working Paper Series, 2005, s. 7.

" Fouerier A, Sels L., Verbruggen M., Career counseling in the new career era: A study about the in-
fluence of career types, career satisfaction and career management on the need for career counseling, Social
Science Research Network. Working Paper Series, 2005, s. 7.
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Mozna zatem wyrézni¢ nastepujace wzory kariery zawodowej:
- wzér tradycyjnej kariery zawodowej, przebiegajacej catozyciowo w jednej tylko
organizacji badz w niewielkiej ich liczbie, z pogtebiong organizacyjna samoiden-
tyfikacja jej realizatora; podstawa kariery jest psychologiczny kontrakt zatrudnie-
nia typu relacyjnego (orientacja na stabilnos$¢ i bezpieczenstwo zatrudnienia);
wzér kariery zawodowej ze $ciezka wieloorganizacyjna przy wewnetrznej orien-
tacji jednostki na stabilnos¢ i bezpieczenstwo zatrudnienia (wariant ,uczepie-
nie sie organizacji przez jednostke”, che¢ pozostania w organizacji, cho¢ rézne
okolicznosci wewnatrzorganizacyjne powoduja ,wypchniecie” jednostki na ze-
wnetrzny rynek pracy); podstawa takiego wzoru kariery jest w warunkach pol-
skich zazwyczaj psychologiczny kontrakt zatrudnienia typu przejsciowego badz
czasami zrbwnowazonego;
wzér kariery zawodowej wieloorganizacyjnej, polegajacy na ustawicznym poszu-
kiwaniu przez jednostke takiej organizacji, ktéra bedzie w stanie zapewni¢ jej po-
czucie bezpieczenstwa i stabilnosci zatrudnienia (wariant ,bezdomnosc¢’, czeste
dobrowolne odejscia jednostki z organizacji, ktére nie sg w stanie zapewnic jej
tych wartosci); podstawa takiej Sciezki kariery moze by¢ kontrakt przejsciowy lub
zrownowazony, poszukiwana jest natomiast organizacja oferujgca kontrakt typu
relacyjnego;
wzér kariery ,bez granic’, przebiegajacej z licznymi tranzycjami miedzyorganiza-
cyjnymi, miedzyzawodowymi oraz miedzy réznymi formami i zasadami zatrud-
nienia (orientacja na zmiennos¢ i elastycznosc¢ zatrudnienia);
wzor kariery zawodowej ze $ciezkg monoorganizacyjng, cho¢ preferowana jest
przez jednostke zmiennosc i elastycznos¢: chciataby ona odejs¢ z organizacji, ale
z réznych sytuacyjnych i zyciowych powoddéw nie moze tego uczyni¢ (wariant
Luwiezienie"); podstawa kariery moze by¢ rézny typ psychologicznego kontraktu
zatrudnienia;
wzér kariery monoorganizacyjnej charakteryzujacy sie checiag opuszczenia orga-
nizacji, ktéra z ré6znych powoddw stata sie dla jednostki nieatrakcyjna (wariant
Jrozgladanie sie”); jednostka poszukuje nowych szans i mozliwosci rozwoju wia-
snej kariery zawodowej dokonujac pod takim katem penetracji otoczenia (nasta-
wienie na elastycznos¢ i zmiane); podstawa kariery moze by¢ kontrakt psycholo-
giczny typu zrownowazonego badz kontrakt transakcyjny.
Na podstawie ré6znych wypowiedzi tych sposréd badanych pracownikéw tym-
czasowych, ktorzy dokonali tranzycji do tej formy pracy z bezrobocia badz z ré6znych
rodzajow wczesniejszego zatrudnienia mozna wnosi¢, ze najprawdopodobniej wiek-
szos¢ z nich realizowata wzér kariery zawodowej typu ,uczepienie sie organizacji’,
a w dos¢ nielicznych przypadkach wzér ,bezdomnos¢”. Podstawg aksjologiczng obu
tych wzoréw jest orientacja na stabilnos¢ i bezpieczenstwo zatrudnienia.
Zdecydowana wiekszos¢ respondentédw (okoto 85 %) prace tymczasowa traktuje
przejsciowo, docelowo orientujac sie na uzyskanie statego, najlepiej petnoetatowego
zatrudnienia na czas nieokreslony (tabela 11). Takie wypowiedzi okazuja sie powszech-
ne wsrdd badanych pracownikéw tymczasowych. Kobiety przy tym znaczaco czesciej
niz mezczyzni daza do uzyskania statego zatrudnienia. Mozna stwierdzi¢, ze dla zde
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Tabela 11. Che¢ uzyskania zatrudnienia statego i realizowania kariery wewnatrzorganizacyjnej w opiniach
respondentéw ogdtem oraz wedtug pici

Ptec
. ) Ogdtem (n=126)

Deklaracje respondentéw Kobiety (n=51) Meiczy#ni (n=75)

Liczba 0sdb % Liczba oséb % Liczba oséb %
Tak 106 84,1 48 941 58 77,3

Nie 16 12,8 2 3,9 14 18,7

Brak danych 4 3,1 1 2,0 3 40
Razem 126 100,0 51 100,0 75 100,0

p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
p = 0,177 (zwigzek nie jest istotny statystycznie)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.

cydowanej wiekszosci badanych pracownikéw tymczasowych zasadnicze orientacje
karierowe ukierunkowane sg na bezpieczenstwo i stabilno$¢ zatrudnienia, ktére to
wartosci sa kojarzone ze stalym etatowym zatrudnieniem. W takim rozumieniu or-
ganizacja powinna stanowic¢ rodzaj ,bezpiecznego portu’, w ktérym bedzie mozliwa
ustabilizowana egzystencja pracownicza. Badani upatrujg dla siebie takich przede
wszystkim korzysci, jak pewno$¢ miejsca pracy, wyzsze wynagrodzenie i zwigzane
z nim bezpieczenstwo finansowe oraz zdolno$¢ kredytowa, mozliwos¢ korzystania
z funduszu socjalnego, mozliwos¢ podnoszenia wiasnych kwalifikacji oraz awansowa-
nia, a wreszcie mozliwos¢ funkcjonowania w roli cztonka zespotu pracowniczego.

Tabela 12. Che¢ uzyskania zatrudnienia statego i realizowania kariery wewnatrzorganizacyjnej w opiniach
respondentéw wedtug wieku

Wiek (w latach)
Deklaracje B B _ B S
respondentow 1.8—24 (n=32) ?5—29 (n=36) ‘30—34 (n=21) %5—39 (n=19) 49 i wiecej (n=18)
Llcz,ba % Llcz’ba % Llcz,ba % Llczlba % Llcz,ba %
0s6b 0s6b 0s6b 0s6b 0s6b
Tak 19 59,4 35 97,2 19 90,5 17 89,4 16 88,9
Nie 10 31,2 1 28 2 9,5 1 53 2 1,1
Brak danych 3 9,4 - - - - 1 53 - -
Razem 32 100,0 36 100,0 21 100,0 19 100,0 18 100,0

p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
p=0,017 (zwiazek jest istotny statystycznie)
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.
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Sposréd przyjetych w badaniu zmiennych niezaleznych jedynie wiek respon-
dentéw wykazuje zwiazek z ich preferencjami dotyczacymi tranzycji do zatrudnienia
statego. Osoby z najmtodszego przedziatu wiekowego (18 — 24 lat) znaczaco odbie-
gaja w swoich preferencjach od reszty badanych. Znajdujemy wsrdéd nich spory od-
setek 0sob (okoto 30 %), ktore nie preferujg zatrudnienia statego, lecz orientujg sie
na zmiennos¢, elastycznos$¢ i niezaleznos¢ w tym obszarze. Konstruowana przez nich
wizja wiasnej kariery zawodowej wydaje sie zblizona do modelu kariery ,bez granic”
z wielorakimi tranzycjami: miedzyorganizacyjnymi, miedzyspecjalizacyjnymi, miedzy
roznymi formami swiadczenia pracy, oraz z poziomem indywidualnej zatrudnialnosci
weryfikowanym rynkowo. Respondenci nalezacy do tej kategorii wiekowej sg przed-
stawicielami tzw. pokolenia Y, a preferowana przez nich taka wiasnie wizja kariery za-
wodowej dobrze wpisuje sie w mentalng specyfike tej generacji ujawniana w réznych
innych badaniach®.

Tabela 13. Che¢ uzyskania zatrudnienia statego i realizowania kariery wewnatrzorganizacyjnej w opiniach
respondentéw wedtug poziomu wyksztatcenia

Poziom wyksztatcenia
Gimnazjalne , Srednie (zawodowe
inod Zasadnicze zawodowe | Sinoksztat Wisze (n=24
Deklaragje respondentéw i Ro stawowe (1=33) i ogdInoksztatcace) yisze (n=24)
ukoniczone (n=22) (n=46)
Liczhaoséb | % | Liczba osob % | Liczha oséb % Liczba os6b %
Tak 17 773 27 81,8 39 84,8 22 91,7
Nie 3 13,6 5 15,2 6 13,0 2 83
Brak danych 2 9,1 1 3,0 1 2,2 - -
Razem 22 100,0 33 100,0 46 100,0 24 100,0

Uwaga: jeden respondent nie podat informacji o poziomie swojego wyksztatcenia
p - prawdopodobienstwo w tescie niezaleznosci chi-kwadrat lub doktadnym tescie Fishera,
p = 0,873 (zwigzek nie jest istotny statystycznie)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan ankietowych przeprowadzonych przez KPiPS Ut.

Respondenci z wyksztatceniem wyzszym nieco czesciej niz pozostali wyrazaja
che¢ tranzycji do zatrudnienia statego, réznice jednak miedzy réznymi kategoriami
pracowniczymi w tym zakresie nie s duze (tab. 13).

Warto w tym miejscu odwotac sie do wynikéw innych badan, ktére sa w znacznym
stopniu zbiezne z wyzej przedstawionymi danymi. | tak badania zrealizowane w kilku
krajach Zachodniej Europy wykazaty, ze tam takze pracownicy tymczasowi wyraznie
orientujg sie na uzyskanie statego zatrudnienia, zwtaszcza u aktualnego pracodawcy.

15 Bohdziewicz P, Kariery zawodowe w gospodarce opartej na wiedzy (na przyktadzie grupy za-

wodowej informatykéw), Wydawnictwo Uniwersytetu £édzkiego, £6dz 2008, s. 90 oraz s. 271; Bednarska
—Wnuk I, Elastyczno$¢ zawodowa w percepcji przedstawicieli pokolenia Y, [w:] S.A.Witkowski, M. Stor (red.),
Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastycznos¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim, t. Il, Problemy zarzadczo -
psychologiczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2012.
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Wykazujg wéwczas intensywne zaangazowanie w prace oraz uzyskujg wysokie wyniki
w zakresie realizowanych zadan®. Wczesniejsze badania dowiodly, ze szansa zdobycia sta-
tego, etatowego zatrudnienia zalezy w znacznej mierze od motywdw, jakimi kieruja sie
pracodawcy zgtaszajac chec korzystania z ustug pracownika tymczasowego. Jezeli orien-
tuja sie oni docelowo na statg obsade miejsc pracy, a zatrudnienie tymczasowe traktuja
jako rodzaj testowania kandydatéw, wowczas prawdopodobienstwo uzyskania statego
zatrudnienia jest podwyzszone, jezeli natomiast orientuja sie na dokonywanie oszczed-
nosci w obszarze kosztéw pracy, wéwczas perspektywy zdobycia statego zatrudnienia sa
znikome. Badania te wykazaty réwniez, ze pracownicy tymczasowi z wyzszym wyksztatce-
niem mieli relatywnie najwieksze szanse na uzyskanie etatowego zatrudnienia®.

Prawdopodobnie zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw uczestniczacych w na-
szych badaniach, wyrazajac swoje preferencje dla statego zatrudnienia oraz stabilnej
kariery wewnatrzorganizacyjnej, podtekstowo osadza je w ramach bliskich psycholo-
gicznemu kontraktowi relacyjnemu, a z pewnoscig nie ma na mysli realiéw zatrudnienia
w oparciu o kontrakt przejSciowy niegwarantowany, z ktérymi wiekszos¢ z nich miata
okazje juz sie wczesdniej zetknal. Bytoby to wyraznym idealizowaniem zatrudnienia sta-
tego, bowiem wspétczesnie nie moze juz ono w zasadzie przebiega¢ w warunkach kon-
traktu relacyjnego, a jedynie, i to w najlepszym przypadku, jego podstawa moze by¢
kontrakt zrdbwnowazony, coraz czesciej zreszta zaznaczajacy sie w realiach funkcjonowa-
nia wielu firm. Ten jednak tworzy dla pracownikéw stabilnos¢ i bezpieczenstwo jedynie
warunkowo, uzalezniajac je kazdorazowo od poziomu wewnatrzorganizacyjnej zatrud-
nialnosci jednostki. Oznacza to, ze wobec zatrudnionych kierowane sa kategoryczne
wymagania zwigzane z uzyskiwaniem odpowiednio wysokich efektéw pracy oraz z ko-
niecznoscia rozwijania potrzebnych organizacji kompetencji zawodowych.

Inne dane zgromadzone w trakcie naszych badan (zob. rozdziat X niniejszej mo-
nografii) sg podstawag do identyfikowania opcji karierowych preferowanych przez
respondentéw nalezacych do najstarszego przedziatu wieku. Sa to wizje kariery ,na
dotrwanie’, polegajacej na wypetnianiu aktywnos$cia zawodowa brakujacego okresu
czasu wymaganego do uzyskania uprawnien emerytalnych badz rentowych (swoiste
+kompletowanie” czasu). Preferencje te orientuja sie prawdopodobnie najczesciej na
stabilnos¢ zatrudnienia, ale takze sa wsrdd nich orientacje akceptujace jego brak.

Te same dane pozwalaja takze na wyodrebnienie grupy pracownikéw tymczaso-
wych, ktérzy okresowo podejmuja takie zatrudnienie kierujac sie motywem uzyskania
dodatkowego Zrédfa zarobkowania. Sa to osoby realizujace juz swojg podstawowa
Sciezke kariery zawodowej, a rownolegte podejmowanie zatrudnienia tymczasowego
rysuje jej uzupetniajaca linie.

Przedstawione wyzej zaleznosci skrétowo ilustruje rysunek 4, wiazac kariery za-
wodowe bezposrednio poprzedzajace podjecie pracy tymczasowej z wizjami kariery,
ku ktérej ma prowadzi¢ sekwencja tymczasowego zatrudnienia.

16 Clinton M., Bernhard-Oettel C., RigottiT,, De Jong J., Expanding the temporal context of research on
non-permanent work: Previous experience, duration of and time remaining on contracts and employment
continuity expectations, Career Development International, 2011, vol. 16, No. 2,s. 114 - 139.

17" Stancanelli E.G.F, Do temporary jobs pay? Wages and career perspectives of temporary workers,
OECD, Paris and Tilburg University, September 2002.
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Specyfika etapu kariery zawodowej bezposrednio
poprzedzajqcego
zatrudnienie tymczasowe

Indywidualne wizja
dalszej kariery zawodowej

| Kariera organizacyjna | ! Kariera organizacyjna i

| Edukacja zawodowa

bez granic

\ PRACA TYMCZASOWA /’
- budowanie waloréw zatrudnialnosci H : : :
| Bezrobocie | wewnetrznel, e H Kariera dotrwania :
\ - budowanie waloréw zatrudnialnosci | — ‘Tt ---—---------—--—--!
e o T} Karierauzupemiajaca |
| Bezczynnosd | / - kompletowanie czasu, 1+ Kariera uzupeiniaj jaca

zawodowa - autodiagnozowanie preferendji,
- zdobywanie dodatkowych gratyfikacji

| finansowych T T T T e T

Rysunek 4. Praca tymczasowa jako przejsciowe ogniwo kariery zawodowej
Zrédto: opracowanie whasne.

Dane dotyczace motywow, jakimi kierowali sie respondenci podejmujac prace
tymczasowa (zob. wspomniany rozdziat X) pozwalaja takze na rekonstruowanie meta-
for, przy pomocy ktérych autodefiniujg oni ten rodzaj zatrudnienia dla potrzeb realizo-
wania wiasnych karier zawodowych (rysunek 5).

dodatkowy samodzielne
pomost trampolina przymiarki wehikut zarobek nawigowanie
| | i ] i |
Cel: I I Cel:
kafiera karfera

na wewnetrznym rynku pracy na zewnetrznym rynku pracy

Rysunek 5. Funkcjonujace w $wiadomosci respondentéw metafory zatrudnienia tymczasowego jako
elementu kariery zawodowej

Zrédto: opracowanie wlasne.

Zdecydowana wiekszos$¢ respondentdédw postrzega swoja przyszta kariere za-
wodowa jako trajektorie przebiegajaca raczej w ramach wewnetrznego rynku pracy
(kariera wewnatrzorganizacyjna). W takich ujeciach praca tymczasowa jawi sie jako
~pomost” prowadzacy do zatrudnienia statego w tej organizacji, w ktorej jest aktual-
nie wykonywana, badz jako ,trampolina” do zatrudnienia statego w innej organizacji
(przede wszystkim poprzez wzrost poziomu indywidualnej zatrudnialnosci). Obie
przedstawione metafory (,pomost” oraz ,trampolina”) najpowszechniej funkcjonuja
w swiadomosci badanych pracownikéw tymczasowych.

Dla niektérych najmtodszych respondentéw zatrudnienie tymczasowe stanowi do-
bra okazje do diagnozowania swoich preferencji i zainteresowar zawodowych oraz eks-
plorowania réznych typéw zadan (,przymiarki”), na podstawie czego zamierzaja podjac
w przysztosci decyzje o wyborze konkretnej dla siebie $ciezki kariery zawodowe;j.

Niektdrzy respondenci w wieku 40+ stosujg wobec pracy tymczasowej metafore
»wehikutu transportowego”: zatrudnienie na takich zasadach ma by¢ rozwigzaniem,
ktére ma umozliwi¢ im swoisty ,transport” do osiagniecia przez nich wieku emerytal-
nego. Jest im przy tym w zasadzie obojetne, czy sciezka kariery ,wehikutowej” bedzie
przebiegata w przestrzeniach wewnetrznego, czy zewnetrznego rynku pracy.
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Cze$¢ badanych pracownikédw tymczasowych, zwilaszcza tych nalezacych do
mtodszych grup wiekowych, postuguje sie metafora ,samodzielnego nawigowania”.
Sa to osoby akceptujace warunki pracy na zasadach zatrudnienia tymczasowego, do-
strzegajace w nich zdecydowanie wiecej zalet niz wad, ukierunkowane przy tym na
budowanie wysokiego poziomu osobistej zatrudnialnosci i charakteryzujace sig, jak
mozna przypuszczac, podwyzszong wewnatrzsterownoscia.

Przedstawione wyzej dane zdaja sie potwierdza¢ konstatacje sformutowane m.
in. przez De Cuyper i wspétautoréw, ze wspodtczesnie ksztattuja sie dwa typy pracowni-
kéw tymczasowych. Pierwszy z nich to typ ,tradycyjny’, ktory traktuje swoja aktualna
sytuacje jako niechciang i bedaca przejawem wyboru bezalternatywnego, ukierun-
kowany na uzyskanie statego zatrudnienia i na kariere realizowana na wewnetrznym
rynku pracy, starajacy sie budowac swoéj mozliwie najkorzystniejszy wizerunek wobec
aktualnego pracodawcy (taktyka kreowania wrazen), Drugi natomiast to typ ,nowego”
pracownika tymczasowego, dla ktérego taka opcja zatrudnienia jest nie tylko akcep-
towana, ale wrecz jest rezultatem jego swiadomych wyboréw, ukierunkowanych na
kariere zawodowa ,bez granic” realizowana na zewnetrznych rynkach pracy (taktyka
budowania osobistej zewnetrznej zatrudnialnosci)*.

Zakonczenie

Uzyskane w badaniu wyniki nalezy odnies¢ do postawionych wczesniej hipotez.
Ich weryfikacja przedstawia sie nastepujaco:

« H2: Kariera zawodowa zwiqgzana z wejsciem w obszar pracy tymczasowej nie jest
karierq preferowang, ale ma charakter wymuszony, gtdwnie pod presjq bezrobocia.
Decyzja o podjeciu pracy tymczasowej jest podejmowana pod presja bezrobocia

facznie w okoto 2/3 przypadkéw (tabela 1, 2, 3) - sa to ucieczki albo wprost z sytuacji
rejestrowanego bezrobocia, albo przed realng perspektywa wejscia w taka nieakcep-
towang sytuacje (zwolnienie z pracy etatowej bez rejestrowania sie, niepowodzenie
w prowadzeniu wiasnej dziatalnosci gospodarczej, absolwenci réznych szkét cheacy
dokonac szybkiej tranzycji do zatrudnienia, osoby konczace urlopy macierzynskie
badz dtugie zwolnienia lekarskie pragngce szybko reaktywowac sie w zatrudnieniu).
Hipoteze nalezy uzna¢ za potwierdzona.

« H3: Pracownicy tymczasowi poszukujq tranzycji do pracy statej.

W niemal 85 % przypadkéw badani pracownicy tymczasowi pragng docelowo
uzyskac zatrudnienie state (tabela 11, 12, 13). Dazenia takie nie sg jednak zwigzane
z poziomem ich wyksztatcenia (tabela 13), ale raczej z ich wiekiem (tabela 12) oraz
picig (tabela 11), cho¢ zwiagzki nie sg istotne statystycznie. Na podstawie wynikow
badania trudno jest ocenic¢ szanse na zdobycie statego zatrudnienia poszczegdlnych
grup respondentow wyréznionych ze wzgledu na poziom ich wyksztatcenia. Mozna
jedynie szacowad, ze szanse te s wieksze dla badanych pracownikéw legitymujacych
sie Srednim oraz wyzszym poziomem wyksztatcenia, a to ze wzgledu na ich relatywnie

18 De Cuyper N., De Witte H., Van Emmerik H., Temporary employment: Costs and benefits for (the ca-
reers of) employees and organizations, Career Development International, 2011, vol. 16, No. 2,s. 104 - 113.
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czestsze dazenie do budowania kapitatu kompetencji zawodowych poprzez szkolenia
oraz zdobywanie praktycznych doswiadczen zawodowych (tabela 6). Hipoteze nalezy
uznac za potwierdzona.

« H4: Mtodzi pracownicy tymczasowi, ktérzy nie ukoriczyli 25 roku zycia, prébujq po-
przez prace tymczasowq budowac portfel kompetencji zawodowych, ktory zwiekszy
ich szanse i wartos¢ na rynku pracy.

W przyblizeniu okoto potowa badanych pracownikéw tymczasowych dazy do
rozwijania swoich kompetencji zawodowych realizujac taki wtasnie typ zatrudnienia,
i to zarébwno poprzez szkolenia, jak i poprzez praktyke (zdobywanie praktycznych do-
$wiadczen zawodowych), nieco wieksze znaczenie przywiazujac do tej ostatniej sciez-
ki (tabela 4, 5, 6). Rozwoj kompetencji zawodowych poprzez uczestnictwo w szkole-
niach okazuje sie najczesciej udziatem pracownikéw do 35. roku zycia, za$ poprzez
zdobywanie praktycznych doswiadczen — pracownikéw do 40. roku zycia, przy czym
jednak w grupie pracownikéw tymczasowych z przedziatu wiekowego 18 — 24 lat ob-
serwuje sie najwiekszg koncentracje wskazan (blisko 70 %) na ksztattowanie kompe-
tencji zawodowych poprzez praktyke (tabela 5), ale powyzsze zwiazki nie sg istotne
statystycznie. Warto tez doda¢, ze znaczaco czesciej na rozwdj swoich kompetencji za-
wodowych, i to w obu wymiarach (zaréwno szkoleniowym, jak i praktycznym) zorien-
towane sa kobiety niz mezczyzni (tabela 4). Hipoteze nalezy zatem uznac za czesciowo
potwierdzona.

Wyniki naszego badania jednoznacznie pokazaty, ze zatrudnienie tymczasowe
jest podejmowane przez jednostki jako remedium w réznych kryzysowych sytuacjach
zwigzanych z przebiegiem kariery zawodowej. Jedna z nich jest zagrozenie realizowa-
nego modelu kariery, ktéry w dotychczas praktykowanej wersji nie moze juz by¢ kon-
tynuowany. Podjecie pracy tymczasowej umozliwia jednostce nie tylko ekonomiczne
przetrwanie kryzysowego stanu w zatrudnieniu, ale takze sprzyja nabywaniu przez nig
nowych kompetencji zawodowych uprawdopodobniajacych wzrost jej szans na rynku
pracy. Moze by¢ takze sposobem przetamywania barier zwigzanych czy to z powrotem
na rynek pracy po dtuzszej nieobecnosci spowodowanej dtugotrwatym bezrobociem
lub innymi przyczynami, czy to z pierwszym wejsciem na rynek pracy mtodych oséb
po zakonczeniu edukacyjnego przygotowania zawodowego.

W $wietle wynikéw przeprowadzonego badania mozna stwierdzi¢, ze zatrudnie-
nie tymczasowe jako przejsciowa faza kariery zawodowej petni nastepujace funkcje:

- funkcje inicjowania kariery zawodowej, istotng dla osob, ktore wiasnie ukonczyty
etap edukacji zawodowej badzZ znajduja sie w trakcie jej odbywania i poszuku-
ja drég i mozliwosci wejscia na rynek pracy (zdobywanie pierwszych praktyc-
znych doswiadczen zawodowych, konfrontowanie sie z zadaniami zawodowymi
o réznych tresciach merytorycznych, uzyskiwanie wgladu we wiasne preferencje
zawodowe);

« funkcje reaktywowania kariery zawodowej, w ramach ktdrej mozna wyréznic subfunkcje:

- uzdrawiania kariery zawodowej, szczeg6lnie widoczng w odniesieniu do tych jed-
nostek, ktére doznaty utraty dotychczasowego zatrudnienia na skutek zaniku os-
obistych waloréw wewnetrznej zatrudnialnosci w organizacji i zmuszone zostaty
do ich aktualizacji badz czasem zasadniczej przebudowy;
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« wznawiania kariery zawodowej, charakterystyczna dla oséb, ktére utracity doty-
chczasowe miejsce pracy z powodu jego likwidacji (np. na skutek proceséw re-
strukturyzacyjnych w organizacji), badz tez dla 0séb, ktére z réznych przyczyn
losowych lub z wyboru znalazty sie w sytuacji bezczynnosci zawodowej;

- funkcje uzupetniania kariery zawodowej, odnoszaca sie do 0s6b, ktére zamierzaja
podjac¢ dodatkowe dziatania zarobkowe, a w niektérych przypadkach takze samo-
realizacyjne (obok juz realizowanej $ciezki kariery zawodowej badz po osiagnieciu
formalnego wieku emerytalnego);

- funkcje domykania kariery zawodowej, charakterystyczng dla oséb w wieku 50+,
ktore chca wypetnic¢ aktywnoscig zawodowa okres pozostajacy im do osiggniecia
formalnych uprawnien emerytalnych lub rentowych.

Trzeba tez podkresli¢, ze w zasadzie w kazdym przypadku fakt nawigzania przez
jednostke kontaktu z agencja pracy tymczasowej oraz zdecydowanie sie na podjecie
zatrudnienia w takiej formie stanowi wyraz jej proaktywnej i przedsiebiorczej postawy
wobec wtasnej kariery zawodowej. Jest to niewatpliwie taki rodzaj indywidualnego
dziatania, ktéry wyraza odpowiedzialnos¢ jednostki za ksztatt i przebieg kariery zawo-
dowej oraz che¢ aktywnego na nig oddziatywania. Sa to atuty, ktére znacznie upraw-
dopodobniaja odniesienie w przysztosci sukcesu karierowego.

Przedstawione wyzej wyniki badania pokazaty, ze okres zatrudnienia na zasadach
pracy tymczasowej z pewnoscia nie jest czasem ,straconym” dla przebiegu indywidu-
alnej kariery zawodowej, nawet jesli nie kofczy sie od razu uzyskaniem statego zatrud-
nienia, a przeciwnie, moze by¢ w petni wartosciowym etapem kariery zawodowej. Dla
wielu os6b okres ten niesie cenne mozliwosci rozwijania waloréw wtasnego kapitatu
kariery, co przyczyni sie w rezultacie do zwiekszenia poziomu ich zatrudnialnosci.

Tak wiec zatrudnienie tymczasowe podejmowane przez jednostki nalezy postrze-
gac przede wszystkim jako konstruktywna mozliwos¢ sprzyjajaca budowaniu, rekon-
struowaniu badz ,uzdrawianiu” ich karier zawodowych. Trzeba tu jednak zauwazy¢,
ze dla zdecydowanej wiekszosci os6b wykonujacych prace tymczasowa preferowana
wizja kariery zawodowej sprowadza sie do uzyskania zatrudnienia statego, umozliwia-
jacego bezpieczna i stabilng egzystencje pracownicza. We wspotczesnych warunkach
rynku pracy jest to jednak swoista iluzja mozliwa do zrealizowania tylko dla niektérych
jednostek. Wiekszos¢ musi sie stopniowo uczy¢ samodzielnego funkcjonowania na
konkurencyjnym rynku pracy. Praca tymczasowa niekoniecznie zatem bedzie pomo-
stem wiodgcym do zdobycia statego zatrudnienia, bedzie natomiast sprzyjac otwiera-
niu przed jednostka nowych mozliwosci i obszaréw dla przedsiebiorczego ksztattowa-
nia wtasnej kariery zawodowej.
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