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SATYSFAKCJA Z PRACY OSÓB ZATRUDNIONYCH  
POZA TRADYCYJNYMI FORMAMI ZATRUDNIENIA 

 

Streszczenie 

Jedną z form mających ograniczyć wzrost bezrobocia oraz usprawnienie funkcjonowania czło-
wieka na rynku pracy jest upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia. Form, których ce-
lem jest zwiększenie elastyczności pracy dające pracownikom szansę na większą mobilność 
wykonywania obowiązków zawodowych i godzenia ich z obowiązkami życia prywatnego.  
W artykule przedstawiono wyniki badań pilotażowych dotyczące możliwości zatrudnienia poza 
tradycyjnymi formami a osiąganą satysfakcją z pracy osób zatrudnionych w elastycznych for-
mach zatrudnienia. 

Słowa kluczowe: praca, zatrudnienie, elastyczne formy zatrudnienia, satysfakcja. 
 
SATISFACTION WITH WORK OUTSIDE OF TRADITIONAL FORMS  
OF EMPLOYMENT 
 
Abstract 

One of the forms of limiting unemployment growth and improving human functioning in the la-
bor market is the spread of flexible forms of employment. Forms designed to increase the flexi-
bility of work giving workers the opportunity to carry out more professional tasks and to recon-
cile them with the obligations of private life. The article was  presents the results of pilot re-
search on employment opportunities beyond the traditional forms and job satisfaction of people 
employed in flexible employment. 

Key words: work, employment, flexible forms of job, satisfaction. 

 
 
Wprowadzenie 
 
Współcześnie w związku z pojawiającymi się nowymi problemami i wyzwaniami na rynku 
pracy i potrzebą ograniczania bezrobocia podejmowane są różnego rodzaju działania mające 
na celu ograniczenie tego zjawiska do minimum oraz usprawnienie funkcjonowania człowie-
ka na ciągle zmieniającym rynku pracy. Jedną z form podejmowanych działań jest zwiększe-
nie elastyczności pracy umożliwiające pracownikom zatrudnionych w tej formie większą mo-
bilność i elastyczność w wykonywaniu obowiązków zawodowych oraz lepsze godzenie życia 
zawodowego z życiem rodzinnym, prywatnym, czy z działaniami zatrudnionych na innych 
polach, np. edukacyjnym.  

Ocenia się, że człowiek w pracy i na czynnościach zawodowych spędza niemal połowę 
swojego życia, w związku z tym powinna ona być traktowana nie tylko jako źródło dochodów 
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umożliwiających egzystencję i funkcjonowanie w społeczeństwie, lecz także jako forma dzia-
łalności wywołująca pozytywne odczucia, a jej wykonywanie powinno wywoływać odczucia 
satysfakcji na z wykonywanych zadań zawodowych i z całokształtu zjawiska jakim jest praca. 
Zagadnieniem tym zajmowało się wielu autorów, między innymi A. Bańka, D. Schultz,  
S.E. Schultz, U. Gros, M. Łaguna1. 
 
 
Przewaga zalet nad wadami jako podstawa satysfakcji z elastycznych form 
zatrudnienia 
 
Elastyczne formy zatrudnienia są coraz powszechniejsze i chętnie korzystają z nich zarówno 
pracodawcy jak i osoby aktywnie poszukujące pracy. Najchętniej z takiej formy zatrudnienia 
korzystają uczniowie, studenci, osoby chore, starsze i zajmujące się wychowywaniem dzieci 
oraz poszukujące dodatkowych źródeł dochodów. W związku z tym korzystanie z takiej for-
my zatrudniania może mieć charakter materialny lub niematerialny, a ich oddziaływanie 
aspekt pozytywny lub negatywny. Stosowanie elastycznych form zatrudnienia niesie ze sobą 
zatem niewątpliwie wiele korzyści, ale dla obu podmiotów zarówno dla pracodawców jak 
pracowników. Z punktu widzenia pracodawcy ogromną korzyścią jest obniżenie kosztów pra-
cy, głównie wydatków związanych ze składkami ubezpieczeń społecznych, czy funduszy ce-
lowych, ograniczenia świadczeń pracowniczych, zmniejszenie kosztów i nakładów na działa-
nia związane z rekrutacją, selekcją, oraz szkoleniem pracowników. Pracodawca w znacznym 
stopniu może także ograniczyć wydatki niezbędne przy tworzeniu stanowisk pracy, na przy-
kład w przypadku telepracy czy pracy nakładczej. Dużą oszczędność mogą także uzyskać 
pracodawcy w przypadku rozwiązania stosunku pracy, nie muszą ponosić kosztów związa-
nych z odprawami czy odszkodowaniem. Także krótszy pozostaje czas wypowiedzenia umo-
wy.  

Z punktu widzenia pracownika do zalet można zaliczyć wzrost możliwości zatrudnienia 
wśród osób, które nie chcą lub nie mogą podjąć pracy w oparciu o umowę o pracę na czas 
nieokreślony. Pozwalają one aktywizować zawodowo osoby, którym sytuacja życiowa unie-
możliwia podjęcie pracy w pełnym wymiarze czasu. Dają możliwość powrotu na rynek pracy 
po dłuższej przerwie związanej na przykład z urlopem macierzyńskim i wychowawczym. 
Praca w elastycznym modelu zatrudnienia jest także atrakcyjna dla osób uczących się, szcze-
gólnie studentów, którym daje możliwość dostosowania czasu pracy do indywidualnych po-
trzeb związanych z nauką. Ta forma zatrudnienia daje im możliwość zdobycia doświadczeń 
zawodowych, które mogą przyczynić się do znalezienia zatrudnienia po ukończeniu studiów. 
Ułatwia także aktywizację zawodową osób niepełnosprawnych, w starszym wieku, czy  
w regionach dotkniętych dużym bezrobociem. Sprzyja ciągłemu podnoszeniu kwalifikacji 
poprzez poznawanie zasad i warunków pracy na różnych stanowiskach w różnych firmach  
i zakładach. Kolejnym pozytywnym aspektem jest możliwe zwiększenie zasobów czasu wol-
                                                           

1 A. Bańka, Psychologia organizacji, [w:] J. Strelau (red.), Psychologia. Podręcznik akademicki, Tom 3, GWP, 
Gdańsk 2000, s. 321-350; D. Schultz, S. E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Wydawnictwo Naukowe 
PWN, Warszawa 2002, s. 296; U. Gros, Zachowania organizacyjne w teorii i praktyce zarządzania, Wyd. Nauko-
we PWN, Warszawa 2003, s. 115; M. Łaguna, Satysfakcja z życia i satysfakcja z pracy a motywacja do podej-

mowania szkoleń: Doniesienie z badań, „Psychologia Jakości Życia” 2012, nr 12, 2, s. 163-172. 
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nego dzięki swobodzie w zakresie organizacji czasu pracy. Możliwe jest także uzyskiwanie 
przez pracownika wyższych dochodów przy zachowaniu dużej samodzielności w wykonywa-
niu zadań zawodowych2. 

Do wad z punktu widzenia pracodawcy można zaliczyć fakt, że pracownicy nie identyfi-
kują się z firmą i co jak się wydaje jest z tym związane niższą motywacją do pracy spowodo-
waną niższym dbaniem o dobry wizerunek zakładu. Brak gwarancji związanej z terminowo-
ścią i jakością wykonywanych zleceń będących konsekwencją minimalnej kontroli nad zlece-
niobiorcą. Problemem dla pracodawcy może być także opór ze strony związków zawodowych 
oraz deficyt potrzebnych i dobrych pracowników w okresie zwiększonego zapotrzebowania 
na pracowników. 

Z punktu widzenia pracobiorców występuje więcej niekorzystnych zjawisk związanych  
z elastycznymi formami zatrudnienia. Zatrudnienie w takiej formie w znacznej mierze ograni-
cza standardy bezpieczeństwa socjalnego oraz zakres i poziom zabezpieczenia społecznego 
oraz związany z tym brak stabilizacji zawodowej, a także ryzyko braku ciągłości stosunku 
pracy, a w związku z tym obawa przed utratą środków do życia. Brak jest też uregulowań 
prawnych związanych z poszczególnymi elastycznymi formami zatrudnienia a ochroną praw-
ną dotyczącą wynagrodzenia, a co za tym idzie często gorsze warunki płacowe. Pracownicy 
mają także ograniczone możliwości zrzeszania się w celu domagania się pełnych uprawnień. 
Ograniczony jest również dostęp do niektórych świadczeń pracowniczych. Istotną niedogod-
nością z punktu widzenia pracownika może być nadużywanie miejsca zamieszkania w celu 
świadczenia usług wynikających z wykonywanej pracy i związane z tym ograniczenie swo-
body rodzinnej. Do minusów można też zaliczyć ograniczoną możliwość zdobywania awan-
sów zawodowych oraz to, że często wymagana jest większa fachowość, odpowiedzialność  
i samodzielność niż od pracowników stałych3. 
 
 
Wyniki badań własnych 
 
Badaniami zostało objętych 120 osób zatrudnionych w elastycznych formach zatrudnienia, 
które pracują na terenie województwa podkarpackiego. W grupie znajdowało się 56% kobiet 
natomiast 44% ogółu badanych stanowili mężczyźni. Respondenci pochodzili z różnych śro-
dowisk zamieszkania i tak: 45% spośród nich było mieszkańcami dużych ośrodków miejskich 
– powyżej 50 tys. mieszkańców, 30% osób mieszkało w miastach poniżej 50 tys. mieszkań-
ców i 25% badanych pochodziło ze wsi. Grupa badawcza była także zróżnicowana pod 
względem wieku. Najmłodszymi były osoby poniżej 20 roku życia, stanowiąc 10% ogółu 
(byli to głównie uczniowie i studenci), następną grupą ze względu na wiek były osoby między 
21 a 30 rokiem życia i było ich 37%, dalej było 20% osób w wieku 31-40 lat, 26% w wieku 
41-50 oraz 7% powyżej 50 roku życia. 

                                                           
2 A. Berezka, Nietypowe formy zatrudnienia w Polsce na tle wybranych krajów Unii Europejskiej, [w:]  

B. Kryk (red.), Współczesne wyzwania gospodarowania zarządzania, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczeciń-
skiego, Szczecin 2012, s.112. 

3 Z. Sekuła, Planowanie zatrudnienia, Oficyna Ekonomiczna Grupa Wolters Kluwer, Kraków 2001, s. 106-
107. 
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Na podstawie uzyskanych wyników badań można stwierdzić, że dla zdecydowanej więk-
szości respondentów (70%) idealna forma zatrudnienia to taka, która zapewnia stałą stawkę 
wynagrodzenia (wykres 1). Drugim wśród najważniejszych czynników, dzięki któremu re-
spondenci mogą postrzegać określoną formę zatrudnienia jako idealną to możliwość elastycz-
nego regulowania i dostosowywania czasu i godzin pracy w ciągu dnia do życia i obowiąz-
ków rodzinnych. Wyznacznikiem zadowolenia z pracy dla jednego na pięciu pracowników 
zatrudnionych poza tradycyjnymi formami zatrudnienia jest praca wykonywana w stałym 
miejscu pracy, brak stałej kontroli ze strony przełożonych oraz możliwość wykonywania pra-
cy w domu. Dla 14% ważne jest to, aby praca była wykonywana w stałych, w ciągu dnia jak  
i pod względem ciągłości godzinach. Na możliwość wykonywania obowiązków zawodowych 
w dowolnym miejscu i czasie wskazało jedynie 8%, zaś na stały nadzór ze strony przełożo-
nych 4 % respondentów. 
 

 
Rys. 1. Czynniki warunkujące idealną formę zatrudnienia w opinii respondentów 

Źródło: opracowanie własne. 

 

Na podstawie przedstawionych i opisanych wyników można zauważyć, że najważniej-
szymi czynnikami warunkującymi idealną formę zatrudnienia w opinii osób pracujących  
w elastycznych formach zatrudnienia wcale nie są te, które są charakterystyczne dla takiej 
formy np., mobilność wykonywania obowiązków, możliwość wykonywania pracy w domu, 
czy brak kontroli ze strony przełożonych lecz te, które cechują tradycyjne formy zatrudnienia 
jak: stałe zatrudnienie, ochrona socjalna i prawna oraz ciągłość pracy i jej stabilność. Spośród 
czynników charakterystycznych dla elastycznych form zatrudnienia jako ważną respondenci 
uznali tylko dostosowanie czasu pracy do rodziny. 
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Rys. 2. Pozytywne cechy elastycznych form zatrudnienia w opinii respondentów 

Źródło: opracowanie własne. 

 

Rozpatrując wyniki badań dotyczące pozytywnych cech elastycznych form zatrudnienia 
zauważyć można dużą dysproporcję między dwoma najistotniejszymi cechami, na które 
wskazali respondenci a pozostałymi. Zdecydowaną przewagę wśród pozytywnych cech moż-
na zauważyć w odniesieniu do swobodnego kształtowania czasu pracy (65%) oraz dodatkowe 
źródło utrzymania (60%). Dużymi zaletami elastycznych form zatrudnienia, wskazanymi 
przez mniej więcej co trzeciego respondenta jest godzenie pracy i nauki, więcej czasu na 
sprawy rodzinne i osobiste oraz w ogóle więcej czasu wolnego z możliwością spożytkowania 
go na różne formy własnych działań inne niż rodzinne, związane z nauką, poszerzaniem kwa-
lifikacji itp., zatem można przypuszczać, że związane z odpoczynkiem i rozrywką. Co czwar-
ty badany pozytywnie odnosi się do możliwości dopasowania pracy w kilku miejscach, co 
może oznaczać, że są to osoby bardzo aktywne zawodowo. Tylko ok. 20% badanych jako 
korzystne uważa swobodę w wykonywaniu zadań zawodowych i związaną z tym swobodę 
kształtowania czasu pracy, możliwość aktywizacji zawodowej osób nie mogących podjąć 
pracy w tradycyjnych formach zatrudnienia, np. przez osoby chore, niepełnosprawne czy 
obarczone szerokimi obowiązkami rodzinnymi. Jedynie 15% badanych wskazuje, że dzięki 
elastycznym formom zatrudnienia mogą zdobyć potrzebne w przyszłości doświadczenie za-
wodowe lub dodatkowe, dodane do tego, które już posiadają. Najmniej, bo tylko 8% osób 
łączy taką formę pracy z możliwościami podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych.  

Kolejnym aspektem pozwalającym na dokładniejsze określenie satysfakcji z pracy osób 
zatrudnionych w elastycznych formach zatrudnienia jest rozpatrzenie pozytywnych cech 
wskazanych przez osoby biorące udział w badaniach z uwzględnieniem ich wieku. 
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Rys. 3 Pozytywne cechy elastycznych form zatrudnienia w opinii respondentów ze względu na wiek 

Źródło: opracowanie własne. 

 
Najmłodsi spośród ankietowanych za najważniejsze cechy uważają swobodę w kształto-

waniu czasu pracy (72%), istotne jest dla nich także, czas na sprawy rodzinne i osobiste 
(57%), dodatkowe źródło dochodów (50%) oraz więcej czasu wolnego poświęconego odpo-
czynkowi i rozrywce (30%).  

Osoby między 21 a 30 rokiem życia najbardziej cenią sobie swobodę pozwalającą na sa-
modzielne kształtowanie czasu pracy, którą wskazało 74% osób oraz godzenie pracy z nauką 
(43%). Jest to drugi pod względem ilości wskazań wynik dla tej cechy, co można tłumaczyć 
tym, że w tym przedziale wiekowym znajdują się osoby studiujące, które bardzo często po-
dejmują różnego rodzaju pracę, często także dorywcze pozwalającą podreperować budżet. 
Dodatkowe źródło dochodów (41%) również jest ważną cechą w tej grupie wiekowej, choć co 
jest dość interesujące notuje najniższy wynik spośród ogółu wyników dla tej cechy. 

Biorąc pod uwagę kolejną grupę wiekową, w której znajdują się osoby między 31 a 40 
rokiem życia, to najbardziej pożądanym aspektem jest możliwość uzyskania dodatkowych 
dochodów, wskazało na to 65% pracujących w elastycznych formach zatrudnienia oraz swo-
bodne kształtowanie czasu pracy, dopasowując go do własnych potrzeb i preferencji. 
W dalszej kolejności plasują się: czas na sprawy rodzinne i osobiste, godzenie pracy i nauki 
oraz czas wolny przeznaczony na własne potrzeby. Cechy te wskazywał co czwarty respon-
dent. 

Najistotniejszymi cechami dla czterdziesto- i pięćdziesięciolatków były, podobnie jak  
w poprzedniej grupie wiekowej cechy związane z dodatkowym źródłem dochodów i swobod-
nym kształtowaniem czasu pracy, jednak z jeszcze większym nasileniem, bo wskazało na te 
cechy odpowiednio 69% i 50% respondentów oraz dodatkowo dopasowanie pracy w kilku 
miejscach wskazane przez 36% badanych osiągając najwyższy wynik wśród wszystkich grup 
wiekowych. Co trzeci badany wskazał ponadto na możliwość aktywizacji zawodowej oraz 
swobodę w wykonywaniu zadań. 

Ostatnia grupa wiekowa jaką są pracownicy powyżej 50 roku życia, jako najważniejszą 
wybrali dodatkowe źródło dochodów. Tą cechę wskazało 72% pięćdziesięciolatków i jest to 
najwyższy wynik dotyczący tej cechy. Można przypuszczać, że znajduje się tu duża grupa 
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rencistów i emerytów, którzy przeszli na wcześniejszą emeryturę oraz grupa emerytów służb 
mundurowych, którzy są w dobrej kondycji fizycznej i psychicznej, co umożliwia im podjęcie 
pracy i uzyskanie dodatkowych dochodów do już otrzymywanych świadczeń. Dzięki nim 
mogą także wspomagać swoje dzieci lub wnuki, które się uczą. Może to potwierdzać kolejna 
cecha, na którą wskazali a mianowicie godzenie pracy z nauką (48%) i jest to, co ciekawe 
najwyższy wynik dla tej cechy. Wcale nie musi to oznaczać, że to oni muszą godzić te dwie 
formy aktywności tylko, to że nauka i zdobywanie dobrego wykształcenia jest ich zdaniem 
ważne, a wspomaganie finansowo uczących się bliskich im osób ułatwi tym ostatnim naukę  
i zdobywanie kolejnych poziomów wykształcenia. Prawie połowa zwróciła również uwagę na 
swobodę wykonywania zadań związanych z pracą. Ani jedna osoba powyżej 50 roku życia 
nie wskazała na cechy dotyczące potrzeby posiadania więcej czasu wolnego, zdobywania 
nowych doświadczeń zawodowych oraz łączenia pracy z podnoszeniem kwalifikacji, co wy-
daje się być dość oczywiste w tym przedziale. 

Ogólnie praca zatrudnionym poza tradycyjnymi formami zatrudnienia sprawia satysfakcję 
(63%). Jedynie 8% zdecydowanie odrzuca tą tezę, a 1% nie ma zdania na ten temat. 

Poddając wyniki dalszej analizie i rozpatrując je dla poszczególnych grup wiekowych 
można zauważyć, że najbardziej zadowolone z takiej formy zatrudnienia są osoby poniżej 20 
roku życia. Jest to w zasadzie uzasadnione ponieważ osoby w tym wieku nie myślą jeszcze  
o przyszłości i konsekwencjach związanych z niestałością pracy i brakiem niektórych przywi-
lejów pracowniczych. Wykonują prace dorywcze, które mają zapewnić im dochody na bieżą-
ce osobiste potrzeby, związane najczęściej z rozrywką czy kupnem markowych ubrań lub 
elektroniki. 

W grupie 21-30 -latków również zdecydowana większość badanych (67%) uważa, że 
praca w elastycznych formach zatrudnienia jest dla nich satysfakcjonująca. Jedynie co trzeci 
respondent twierdzi, że taka forma zatrudnienia raczej nie może lub zdecydowanie nie może 
sprawiać przyjemności i zadowolenia.  

W zasadzie identyczny rozkład odpowiedzi zauważyć można w kolejnym przedziale wie-
kowym czyli u osób miedzy 31 i 40 rokiem życia. Ciekawy rozkład wyników występuje  
w grupie wiekowej 41-50 lat, tu notujemy równowagę między osobami osiągającymi i takimi 
dla których osiągniecie satysfakcji z niestałej pracy jest niemożliwe. 

Wśród najstarszych badanych tylko co trzeci uważa, że elastyczne formy zatrudnienia 
mogą dawać zadowolenie, zdecydowana większość, bo aż dwóch na trzech jest przeciwnego 
zdania. 

Poniższe wyniki można podsumować tak, że najmłodsi jak już wspomniano nie zastana-
wiają się nad przyszłością ważne jest tu i teraz, starsi zaczynają doceniać stabilizację również 
w życiu zawodowym, o czym świadczy waga wyników, które zmieniają się wraz ze wzrostem 
wieku badanych od wysokiej i bardzo wysokiej satysfakcji osób do 20 roku życia przez rów-
nowagę usatysfakcjonowanych i takich, którzy tej satysfakcji nie mają w przedziale wieko-
wym 41-50 lat, aż do braku satysfakcji osób powyżej 50 roku życia. 

Zgodnie z przewidywaniami mniejszy odsetek kobiet niż mężczyzn deklaruje że najwyż-
szy poziom satysfakcji jest możliwy do osiągnięcia i o 11% więcej kobiet niż mężczyzn uwa-
ża, że uzyskanie satysfakcji z pracy jest bardzo trudne pracując w formach zatrudnienia nie 
zapewniających stałego wynagrodzenia, pełnej ochrony prawnej i socjalnej oraz ciągłości 
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pracy. Jest to zapewne związane z tym, że kobiety częściej niż mężczyźni są silniej związane 
z domem i dziećmi, a w związku z tym potrzebują większego poczucia bezpieczeństwa, 
ochrony i stabilizacji. 

Ostatnim rozpatrywanym w tym artykule czynnikiem mogącym mieć znaczenie dla uzy-
skiwanego poziomu satysfakcji z pracy było miejsce zamieszkania badanych. 

Zarówno mieszkańcy dużych i małych miast oraz wsi uzyskują podobny stopień satysfak-
cji będąc zatrudnionych w elastycznych formach zatrudnienia. W każdej z wymienionych 
grup ok. 66% badanych osób deklaruje osiąganie wysokiej lub bardzo wysokiej satysfakcji  
z pracy. Najmniej niezadowolonych jest w grupie osób mieszkających w małych miastach bo 
27%, a w dużych miastach i na wsi po 33%. 
 
 
Zakończenie 
 
Podsumowując opisane wyniki badań nie można jednoznacznie stwierdzić jakie są oczekiwa-
nia pracowników względem wykonywanej pracy i co jednoznacznie wpływa na poziom osią-
ganej satysfakcji. Z jednej strony od idealnej pracy oczekują aby dawała stabilizację, ciągłość 
zatrudnienia, stałe dochody oraz pełną ochronę prawną i socjalną, z drugiej zaś w większości 
przypadków, dotyczy to przede wszystkim ludzi młodych są zadowoleni z elastycznych form 
zatrudnienia, które zazwyczaj tego nie gwarantują, a często po prostu nie dają wcale. Na pod-
stawie tego można domniemać, że młodzi bardziej cenią sobie wolność, niezależność i swo-
bodę zawodową oraz prywatną niż stabilność, czują się mniej związani z firmą w której pra-
cują prawdopodobnie mniej lub wcale się z nią identyfikując. Częściej też niż starsi wykonują 
zlecenia oparte na nowoczesnych technologiach umożliwiających zdalne wykonywanie nie-
których prac. Dotyczy to zwłaszcza osób w przedziałach wiekowych 21-30 oraz 31-40 lat. Są 
to osoby, które właśnie zdobywają wiedze i kompetencje niezbędne do tego rodzaju prac lub 
jak w przypadku 31-40-latków nabyli je już na studiach, a teraz wykorzystują je w pracy. Po-
trzeba stabilizacji pracy pojawia się powyżej 40 roku życia i jest coraz silniejsza wraz z wie-
kiem identyfikacja i związanie z firmą także wzrasta. 
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