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Dywersyfikacja form zatrudnienia
a nierownosci spoleczne

WPROWADZENIE

Nierownosci wydaja si¢ by¢ immamentng cecha zycia spoteczno-gospo-
darczego nie tylko wspotczesnego, ale roéwniez tego w zamierzchlych czasach.
Zrédet nierdéwnosci upatrywaé mozna w réznorodnych czynnikach sprawczych,
ktore utrudniaja, badz wrecz uniemozliwiajg niektorym grupom spotecznym
dostep do waznych dla nich i cenionych przez nich dobr lub wartosci.

Rozwazajac istote nierownosci spotecznych, w literaturze przedmiotu — szcze-
golnie socjologicznej — podkresla sie, ze sa to nierownosci pod wzgledem cech spo-
fecznych, a nie indywidualnych. Wedtug P. Sztompki, odnosza si¢ one do sytuacji,
w ktorej ludzie nie sg sobie rowni, szczegolnie z tytutu przynaleznosci do odrebnych
grup badz zajmowania réznych pozycji spotecznych. Ponadto wskazuje sig, ze
zeby mowi¢ o nierdwnosciach, to przynalezno$¢ do okreslonej grupy musi de-
terminowaé nieréwny dost¢p do cenionych spotecznie dobr [Sztompka, 2003,
S. 332]. Natomiast dla polityki spolecznej ,,nierownosci migdzy podmiotami
istniejag wowczas, gdy jedne z nich maja pewne cechy lub dysponuja mozliwo-
$ciami w stopniu niejednakowym z innymi” [Rysz-Kowalczyk (red.), 2001, s. 101].
Precyzujac, nierdéwnosci spoteczne sg efektem okreslonego porzadku spoteczne-
go i charakteru struktury spotecznej, a ich wystgpowanie w znaczacy sposob
roéznicuje zajmowane przez poszczegdlne grupy pozycje w spoteczenstwie.

Ludzie sg sobie nieréwni m.in. pod wzgledem ich statusu na rynku pracy, co
jest uwarunkowane po stronie podazowej m.in. poziomem i rodzajem wyksztat-
cenia zawodowego, do$wiadczeniem zawodowym, stanem zdrowia, predyspo-
zycjami i zdolno$ciami, cechami charakteru oraz motywacja do pracy zasobow
pracy, natomiast po stronie popytowej szczegolnie parametrami zwigzanymi z miej-
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scem pracy, takimi jak: tre$¢ i charakter pracy, rodzaj stanowiska pracy, jego
usytuowanie w strukturze organizacyjnej, warunki pracy, poziom i struktura
wynagrodzenia, wymiar i rozktad czasu pracy, czy okres zatrudnienia.

Celem artykulu jest wykazanie, ze dokonujace si¢ przeksztalcenia w sferze
pracy zwiazane z jednej strony z ograniczeniem stalego i pelnowymiarowego
zatrudnienia, a z drugiej z coraz szerszym wykorzystywaniem zatrudnienia ela-
stycznego, moga wplywaé na ksztattowanie si¢ nierownosci spotecznych.

Ponadto na potrzeby niniejszego opracowania sformutowano nastgpujaca
hipoteze badawcza: wykonywanie pracy przez pracobiorcow w ramach r6zno-
rodnych form zatrudnienia — tj. w ramach zatrudnienia typowego oraz ela-
stycznego — moze by¢ zroédtem nierdwnosci spotecznych. Zatozenie takie przy-
jeto, z uwagi na fakt, ze wykorzystywane obecnie przez podmioty gospodarcze
formy zatrudnienia sg silnie zréznicowane pod wzgledem regulacji prawnych,
formalnych powigzan organizacji i osoby wykonujacej pracg, wzajemnych
obowiazkoéw oraz praw zainteresowanych stron, rozkladu ponoszonego przez
strony ryzyka, a takze przystugujacych pracobiorcom uprawnien, co w rezulta-
cie moze wptywac na powstawanie i poglebianie si¢ nierownos$ci spotecznych
wsrod zasobow pracy.

Stosowane wspotczesnie przez podmioty gospodarcze spektrum form za-
trudnienia jest obszerne i bardzo zréznicowane, a w konsekwencji stanowi swoi-
ste kontinuum wig¢zi migdzy organizacjami i pracobiorcami o réznym charakte-
rze i sile powigzan [Gallagher, Connelly, 2008, s. 623]. W praktyce gospodar-
czej wykorzystywana jest zarowno typowa (standardowa) forma zatrudnienia,
jak i liczne formy elastyczne (nietypowe). Typowa form¢ zatrudnienia charakte-
ryzuje: bezterminowa umowa o pracg, oSmiogodzinny dobowy wymiar czasu
pracy, state godziny pracy, podporzadkowanie pracownicze oraz wykonywanie
pracy na ryzyko i w pomieszczeniach pracodawcy [Myjak, 2011, s. 155]. Cechy
typowego zatrudnienia posiada tylko jedna forma, mianowicie nawigzywana zgod-
nie z regulacjami kodeksu pracy umowa 0 prace na czas nieokreslony w pelnym
wymiarze godzin. Jezeli ktorakolwiek ze wskazanych cech nie wystepuje, to
$wiadczy to o odejsciu od zatrudnienia typowego w kierunku elastycznego
[Ghosh, Willinger, Ghosh, 2009, s. 434]. Biorac pod uwage aspekt prawny na
elastyczne formy zatrudnienia sktadajg si¢ zarowno formy powstate w wyniku uela-
stycznienia stosunku pracy, jak i oparte na innej podstawie niz stosunek pracy
[Szylko-Skoczny, 2004, s. 251]. Te pierwsze nawigzywane s3 w oparciu o regulacje
kodeksu pracy i obejmujg: umowe o prace na czas okreslony, umowe o prace
W niepelnym wymiarze godzin, umowe na okres probny, umowe na zastepstwo,
umowg¢ na czas wykonania okre$lonej pracy oraz teleprace (e-pracg). Natomiast
na druga grupe skladaja si¢ formy niepodlegajace rygorom prawa pracy, takie
jak np.: umowy cywilnoprawne (umowa-zlecenie, umowa o dzieto, umowa
agencyjna), umowa o prac¢ nakladcza, praca tymczasowa, czy samozatrudnie-
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nie. R6znorodnos¢ stosowanych form zatrudnienia w konsekwencji prowadzi do
segmentacji pracownikow zaréwno na wewnetrznym, jak i na zewnetrznym
rynku pracy, co uzna¢ mozna za przejaw nierdwnosci w obszarze zatrudnienia.

NIEROWNOSCI NA WEWNETRZNYM RYNKU PRACY

Dynamiczny rozwdj elastycznych form zatrudnienia rozpoczat si¢ w Polsce
w II potowie lat 90. XX wieku. Organizacje na coraz wigkszg skalg zaczety stoso-
wac nie tylko uelastycznione umowy o pracg, czy umowy cywilnoprawne, ale row-
niez, szczegodlnie w pozniejszym okresie, prace tymczasows, samozatrudnienie oraz
— cho¢ w mniejszym zakresie — teleprace. Obecnie elastyczne formy zatrudnienia
sg szeroko wykorzystywane glownie przez podmioty sektora prywatnego. W sekto-
rze publicznym réwniez stosowane sg formy elastyczne, jednak na mniejsza skale.
Jak wynika z badan autorki przeprowadzonych wsrdéd 266 réznych podmiotéw go-
spodarczych funkcjonujgcych na obszarze wojewodztwa §laskiego w 2011 r., 58,8%
pracobiorcow wykonywalo pracg na rzecz badanych organizacji w ramach form
elastycznych, a pozostalych 41,2% w ramach formy typowej [Krol, 2014, s. 154
1 236]. Przyktad ten unaocznia zakres rozpowszechnienia form elastycznych,
ktory prowadzi do przeksztalcenia rodzajowej (tj. rozpatrywanej gtownie ze
wzgledu na wymiar czasu pracy, okres i podstawe prawng zatrudnienia [Pawlak,
2011, s. 149]) struktury zatrudnienia w organizacji.

Zdywersyfikowang rodzajows strukture zatrudnienia w organizacji juz w la-
tach 80. XX w. opisal J. Atkinson [1984, s. 30]. Przedstawil on obraz elastycznej
firmy, w ramach ktorej wyroznit trzy grupy pracownikow, mianowicie: rdzen za-
trudnienia, pracownikow peryferyjnych (na ktérych sktadajg si¢ pierwsze i drugie
peryferia) oraz pracownikow pozyskiwanych ze zrodet zewnetrznych. W polskiej
literaturze spotka¢ mozna modyfikacje tego ujecia zaproponowang przez M. Gable-
te [Gableta, 2003, s. 127]. Autorka wyodrebnita rowniez trzy grupy pracowni-
kow, jednak w zmienionej konfiguracji, tj.: pracownikow statych, a w ich ra-
mach trzon zatrudnienia, pracownikow peryferyjnych oraz wspotpracownikow
zewnetrznych (zob. rys. 1). Obie propozycje elastycznego modelu zatrudnienia
opierajg si¢ na zatozeniu heterogenicznosci statusu poszczegdlnych grup praco-
biorcow w organizacji.

Formy zatrudnienia stosowane w poszczego6lnych grupach réznig si¢ mig-
dzy soba nie tylko aspektem prawnym, czy sita powigzan pracobiorcy z orga-
nizacja, ale takze stabilno$cig zatrudnienia, wymiarem i rozktadem czasu pra-
cy, poziomem wynagrodzen, perspektywa rozwoju zawodowego i awansu,
dostgpnosciag do Swiadczen pracowniczych itp. Zrdznicowanie atrybutow po-
szczegbdlnych form zatrudnienia stanowi¢ moze zrodlo nierownosci na we-
wnetrznym rynku pracy.
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Pracownicy sktadajacy si¢ na trzon zatrudnienia zatrudniani s3 w organiza-
cjach w ramach umoéw na czas nieokreslony lub dlugoterminowych kontraktow.
W zwigzku z tym, grupy tej dotyczy bezpieczenstwo zatrudnienia, ale takze
wysokie wynagrodzenie, inwestowanie w rozwdj zawodowy, dobre warunki
pracy oraz partycypacja w zarzadzaniu. Ich praca wiaze si¢ czesto z odpowie-
dzialnos$cia, uznaniem i prestizem.

Otoczenie organizacji

Legenda:

I —trzon zatrudnienia

Il — pracownicy stali

111 — pracownicy peryferyjni

IV — wspoélpracownicy zewnetrzni

Rysunek 1. Rodzajowa struktura zatrudnienia na wewnetrznym rynku pracy

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie [Gableta, 2003, s. 127].

Rowniez w ramach bezterminowych lub dlugoterminowych uméw zatrud-
niani sg pozostali pracownicy stali. Dla tej grupy pracownikoéw charakterystycz-
ne s3: stabilno$¢ zatrudnienia, wysoki stopien ochrony, relatywnie wysokie wy-
nagrodzenia, uprawnienia pracownicze oraz mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
[Twiname, Humphries, Kearins, 2006, s. 335-355].

Dostep do cenionych warto$ci zwigzanych z pracg jest znacznie utrudniony
w przypadku pracownikoéw peryferyjnych. Zatrudniani sg oni w ramach form
krotkookresowych, szczegolnie krotkoterminowych i niestabilnych uméw o prace —
krotkich uméw na czas okreslony, umow na czas wykonania okreslonej pracy,
umow na zastepstwo, czy uméw cywilnoprawnych — umowy-zlecenia, umo-
Wy 0 dzieto. Z uwagi na specyfike form zatrudnienia stosowanych w tej grupie,
uprawnienia pracownicze albo wystepuja w ograniczonym zakresie (w przypad-
ku terminowych uméw o prace), albo nie wystepuja weale (w przypadku uméw
cywilnoprawnych). Dla tej grupy charakterystyczny jest tez brak pewnosci i stabil-
nos$ci zatrudnienia, a w konsekwencji i bezpieczenstwa socjalnego, a takze ogra-
niczony dostep do szkolen i awansow.
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Specyficzng grupa na wewngtrznym rynku pracy sa wspOlpracownicy ze-
wngtrzni. De facto nie sg oni pracownikami danej organizacji, tylko podmiotu
zewngtrznego. Organizacja zleca tej grupie pracownikéw wykonanie okreslo-
nych prac. Do pozyskania wspoipracownikéw zewnetrznych wykorzystuje si¢
przede wszystkim outsourcing, prace tymczasowa 1 samozatrudnienie. Ze
wzgledu na podmiot zatrudniajgcy oraz powigzanie pracobiorcOw z organizacja
jest to grupa wysoce zroéznicowana. Status pracownikow outsourcingowych i ich
uprawnienia, przywileje, mozliwosci zaleza od formy ich zatrudnienia w firmie
macierzystej. Pracownicy tymczasowi formalnie sa zatrudniani przez agencje
pracy tymczasowej w ramach umowy o prace na czas okreslony lub umowy na
czas wykonania okres$lonej pracy [Ustawa o zatrudnianiu..., art. 7]. W praktyce
umowy te zawierane sa na bardzo krotkie okresy (nierzadko krétsze niz tydzien).
Pracownikom tymczasowym z tytulu formy zatrudnienia w agencji pracy tymcza-
sowej przystuguja pewne uprawnienia pracownicze, np. urlop wypoczynkowy
[Ustawa o zatrudnianiu..., art. 10]. Jednak pracownik tymczasowy nie ma zwykle
dostepu do szkolen rozwojowych oraz mozliwo$ci awansu. Ostatnia z wymienio-
nych grup to osoby samozatrudnione. Wykonuja one prace na wilasny rachu-
nek, w zwigzku z czym trudno jest w ich przypadku rozpatrywa¢ takie kwestie jak
rozw6j zawodowy, czy kariera w organizacji, prawa i przywileje pracownicze.

W konteksécie powyzszych rozwazan, ze wzgledu na silne zréznicowanie
form zatrudnienia, a w ich konsekwencji uksztaltowania si¢ segmentacji wewna-
trzorganizacyjnego rynku pracy, mozna mowi¢ o wystepowaniu nierownosci
pomigdzy poszczegdlnymi grupami pracobiorcoOw. Analizujac wewnetrzny ry-
nek pracy zdiagnozowa¢ mozna roznice wystepujace miedzy funkcjonujacymi
nan grupami pracobiorcow przede wszystkim w zakresie dostepnosci do:

— stabilnego zatrudnienia,

— wyzszych wynagrodzen, premii, nagrod,

— szkolen pracowniczych,

— awansu,

— stanowisk kierowniczych,

— platnych urlopéw wypoczynkowych,

— ptatnych zwolnien lekarskich,

— ptatnych urlopéw macierzynskich, wychowawczych.

NIEROWNOSCI NA ZEWNETRZNYM RYNKU PRACY

Segmentacja wewngtrznego rynku pracy znajduje swoje odzwierciedlenie na
rynku zewnetrznym. Segmentacja zewngtrznego runku pracy jest konsekwencja
silnego zréznicowania pracobiorcOw i miejsc pracy oraz odmiennych warunkow
pracy oferowanych przez organizacje na poszczegolnych stanowiskach pracy
[Corvers, Euwals, de Grip, 2012, s. 83]. Nastgpuje ona w efekcie zmniejszania
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si¢ W popycie na prace udziatu miejsc pracy stabilnych i gwarantujacych ochrone
pracownicza, na rzecz niestabilnych miejsc pracy, ktérych istnienie w duzym stop-
niu zalezne jest od wahan koniunktury gospodarczej. Stabilno$¢ badz niestabilnos¢
miejsc pracy znajduje przetozenie na stosowane przez podmioty gospodarcze for-
my zatrudnienia. A zatem mozna powiedzie¢, ze rozwoj elastycznych form za-
trudnienia prowadzi do nasilenia zjawiska segmentacji rynku pracy.

Jedna z bardziej znanych koncepcji segmentacji zewnetrznego rynku pracy
jest opracowana w latach 60. XX w. w USA koncepcja dualnego rynku pracy.
Zaktada ona podziat rynku pracy na dwa segmenty, ,,w ktorych pracownicy i praco-
dawcy dziataja w oparciu o odmienne zasady postepowania i ktore charakteryzu-
ja si¢ r6znymi cechami” [Krynska, 2000, s. 21]. Efektem tego podziatu jest wy-
odrebnienie dwoch segmentow na zewnetrznym rynku pracy, tj.: pierwotnego
(pierwszego, pierwszorzgdnego) oraz wtornego (drugiego, drugorzednego) (zob.
rys. 2). W poszczegolnych segmentach rynku identyfikowane sa miejsca pracy
o odmiennych cechach. I tak, na rynku pierwotnym wystepuja ,,dobre” miejsca
pracy, ktore sa atrakcyjne dla pracobiorcow, natomiast na rynku wtérnym —
,»zte” miejsca pracy, znacznie mniej atrakcyjne. Atrybutem ,,dobrych” miejsc
pracy jest stabilno$¢ zatrudnienia, niskie ryzyko utraty pracy, ochrona prawna
pracownika, relatywnie (wzgledem rynku wtérnego) wyzsze i state wynagrodze-
nie, mozliwo$¢ rozwoju zawodowego 1 awansowania oraz stabilne warunki pra-
cy. Nalezy jednak pamigta¢, nawigzujac do pdzniejszych modyfikacji omawia-
nej koncepcji, ze rynek pierwotny nie jest homogeniczny, gdyz wystepuja na
nim zaré6wno niejednorodne miejsca pracy, jak i niejednorodni pracobiorcy.
W zwigzku z powyzszym dokonuje si¢ jego dalszego dychotomicznego podziatu na:
segment gorny (niezalezny), ktéry oferuje miejsca pracy wymagajace inicjatywy
i kreatywnosci (np. menedzerowie, wolne zawody) oraz segment dolny (podporzad-
kowany), na ktorym wymagana jest przede wszystkim dyscyplina pracy i nieza-
wodno$¢ (stanowiska wykonawcze). Z kolei cechami rynku wtérnego sa: nizsze
I niestate wynagrodzenie, niewielkie mozliwo$ci rozwoju i awansu zawodowego,
mniej korzystne warunki pracy oraz niestabilne zatrudnienie i wysokie ryzyko utraty
pracy. Ze wzgledu na gorsze warunki pracy sektor wtorny identyfikowany jest
z grupg pracownikow ,,pokrzywdzonych” [Krynska, 2000, s. 22-23].

Przemieszczanie si¢ pracownikow miedzy rynkiem pierwotnym i wtérnym
ma ograniczony charakter. Przyczyna sa wystepujace bariery wejscia na rynek
pierwotny, na ktore sktadajg si¢ przede wszystkim: $cisle zdefiniowane kryteria
zatrudniania pracownikow, doktadnie sprecyzowane $ciezki awansu zawodowe-
go, a takze sformalizowane procedury okresowych ocen pracowniczych oraz
derekrutacji pracownikdow [Krynska, 1996, s. 97-98]. W efekcie zaobserwowaé
mozna dwa zjawiska. Po pierwsze, zmniejsza si¢ pierwotny rynek pracy (ten-
dencja analogiczna do zmniejszania si¢ udzialu pracownikow stalych na rynku
wewngtrznym), a rozszerza rynek wtorny (analogicznie do wzrostu udziatu pra-
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cownikow peryferyjnych i wspotpracownikow zewnetrznych). Po drugie, pogte-
bia si¢ izolacja obu rynkéw i rozszerza zakres dyskryminacji pracownikow
[Krynska, 2001, s. 114]. Wystepujace pomigdzy wyodrgbnionymi segmentami
zréznicowanie miejsc pracy, gtdéwnie pod wzgledem czasu trwania umowy (bez-
terminowe — dlugoterminowe — krotkoterminowe) oraz poziomu i struktury wy-
nagrodzen prowadzi do powstawania i poglebiania si¢ zjawiska biedy wsrod
pracobiorcow, polaryzacji spoteczenstwa, a nawet wykluczenia spotecznego.
W tym kontekscie wskazuje si¢ na zjawisko ,,nowego ubostwa”, ktore dotyka
osoby pracujace (biedni wsréd zatrudnionych) m.in. w niepelnym wymiarze
czasu pracy oraz w ramach form niegwarantujacych stabilno$ci zatrudnienia.
Bardzo ograniczona mozno$¢ przemieszczania si¢ pracownikéw pomiedzy seg-
mentami rynku jest szczegdlnie niebezpieczna, poniewaz powoduje utrwalanie
istniejagcych nieréwnosci spotecznych oraz tworzenie si¢ nowych [Szylko-
-Skoczny, 2007, s. 220]. Zjawisko to moze przyczynia¢ si¢ do powstawania tzw.
rynku pracy o dwoch predkosciach, czyli takiego, na ktoérym czes¢ pracowni-
kéw, ze wzgledu na forme zatrudnienia, w ramach ktorej wykonuja prace, jest
objeta ochrong, natomiast pozostali §wiadczg prace w oparciu o umowy nieza-
pewniajace im bezpieczenstwa zatrudnienia i ochrony [Gazon, 2008, s. 68].

Segment gorny

Wtérny rynek

rynek pracy pracy

Segment dolny

Bariery wejscia na pierwotny rynek pracy
Rysunek 2. Segmentacja zewnetrznego rynku pracy

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie [Kryfiska, 2000, s. 21-23].

W ostatnich latach, za sprawg G. Standinga, pracownikoéw niemajacych statego
zatrudnienia (etatu), czyli funkcjonujgcych na wtérnym rynku pracy, zaczeto okre-
$la¢ mianem prekariatu [Standing, 2011]. Prekariat jest to kategoria pracownikow,
ktorg charakteryzuje m.in.: niestabilno$¢ zatrudnienia (brak bezterminowych/dtugo-
terminowych umow i ochrony przed zwolnieniem), niepewnos$¢ dochodu (brak za-
gwarantowanej ptacy minimalnej), brak dostepu do ubezpieczen spotecznych oraz
brak perspektyw zwigzanych z rozwojem kariery. Do tej grupy zalicza si¢ pracow-
nikéw tymczasowych, sezonowych, wykonujacych pracg w niepelnym wymiarze
godzin, czy pozornie samozatrudnionych [Giermanowska, 2013, 5.109-110].
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Jak wynika z powyzszej analizy, segmentacja zewngtrznego rynku pracy
réwniez generuje nierownosci spoteczne. Sg to przede wszystkim nierownosci
W zakresie dostgpu do:

— pierwotnego rynku pracy,

— awansu spotecznego i ekonomicznego,
— bezpieczenstwa socjalnego,

— infrastruktury spotecznej,

— kredytéw bankowych,

— dobr kultury.

Rozwigzaniem, ktére mogloby przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia nierbwnosci
spotecznych na zewnetrznym rynku pracy wydaje si¢ by¢ koncepcja flexicurity,
obrazujaca rownowage migdzy elastycznoscig a bezpieczenstwem na rynku pra-
cy [Flaschel, Greiner, Luchtenberg, 2012, s. 107]. Wyraza si¢ ona w dazeniu do
kompromisu przy réwnoczesnym wysokim poziomie elastycznosci i bezpieczen-
stwa [lancu, Popescu, Popescu, 2011, s. 121]. Koncepcja flexicurity (wedtug
modelu dunskiego) sktada si¢ z trzech gtownych elementow, mianowicie: ela-
stycznego rynku pracy, aktywnych programow rynku pracy oraz hojnego syste-
mu opieki spotecznej [Andersen, 2012, s. 118]. Flexicurity, pomimo ze promuje
stosowanie elastycznych form zatrudnienia, moze przyczynia¢ si¢ do tagodzenia
nierownosci spolecznych i ograniczania marginalizacji okreslonych grup zaso-
bow pracy za sprawa dwoch pozostatych elementow, tj.: aktywnych programéw
rynku pracy (np. poprzez poszerzanie i podnoszenie kompetencji zawodowych)
oraz systemu opieki spolecznej gwarantujacego bezpieczenstwo socjalne w okre-
sach niewykonywania pracy zawodowe;j.

ZAKONCZENIE

Odwotujac si¢ ponownie do definicji nierownosci spotecznych, zgodnie z ktora
przynaleznos¢ do okreslonej grupy — w analizowanym przypadku grupy pra-
cownikow identyfikowanej na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy — de-
terminuje nieréwny dostep do cenionych spotecznie dobr i warto$ci, mozna
stwierdzi¢, ze poszczegdlne grupy pracownicze ze wzgledu na forme zatrudnie-
nia maja ograniczony dostep do okreslonych dobr, co $wiadczy o wystgpowaniu
nierdwnos$ci w obszarze zatrudnienia. Jesli przyjac¢, ze w obszarze zatrudnienia
cenionymi dobrami/warto$ciami sg: stabilno$¢ zatrudnienia, wysokie/godziwe
wynagrodzenie, rozwdj zawodowy i rozwoj kariery, czy dostepnos¢ do swiad-
czen pracowniczych, to z przeprowadzonej analizy wynika, ze wyrdznione gru-
py pracownikéw maja niejednakowe mozliwosci dostepu do nich. Oznacza to,
ze forma, w ramach ktorej zatrudnieni sg pracownicy roznicuje ich pomiedzy
sobg i moze by¢ czynnikiem generujacym nieréwnosci spoleczne.
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Jak tez juz wczedniej wspomniano, jedna z konsekwencji upowszechnienia
si¢ elastycznych form zatrudnienia jest polaryzacja spoteczenstwa i utrwalanie
si¢ segmentacji pracobiorcéw na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy na
pracownikow o stabilnym zatrudnieniu, wysokich kwalifikacjach i wysokich
dochodach oraz pracownikow o niestabilnym zatrudnieniu, niskich kwalifika-
cjach i niskich dochodach [Szylko-Skoczny, 2004, s. 261].

Nawigzujac do sformulowanej we wprowadzeniu hipotezy badawczej sta-
nowiacej, ze wykonywanie pracy przez pracobiorcow w ramach réznorodnych
form zatrudnienia — tj. w ramach zatrudnienia typowego oraz elastycznego —
moze by¢ zrodtem nierdwnos$ci spotecznych, nalezy stwierdzié, ze na podstawie
przeprowadzonej analizy hipoteza ta zostata zweryfikowana pozytywnie.
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Streszczenie

Roznorodno$¢ form zatrudnienia — forma typowa oraz liczne formy elastyczne — stosowa-
nych przez wspodtczesne organizacje prowadzi do segmentacji zaroOwno wewnetrznego, jak i ze-
wnetrznego rynku pracy. Na rynku wewnetrznym wyrdznia si¢ w zwigzku z tym trzy grupy praco-
biorcow, tj.: pracownikow statych (w tym trzon zatrudnienia), pracownikow peryferyjnych oraz
wspotpracownikow zewnetrznych. Grupy te réznig si¢ migdzy sobg statusem prawnym zatrudnie-
nia oraz charakterem i sitag powigzan pracownikéw z organizacjg, co w konsekwencji generuje
réznice pomiedzy wskazanymi grupami pracownikow przede wszystkim w zakresie dostgpnosci
do stabilnego zatrudnienia, wyzszych wynagrodzen, premii, nagréd, szkolen pracowniczych,
awansu zawodowego, stanowisk kierowniczych, ptatnych urlopéw wypoczynkowych, macierzyn-
skich, wychowawczych, platnych zwolnien lekarskich. Natomiast na zewngtrznym rynku pracy,
zgodnie z koncepcja dualnego rynku pracy, wyodrgbnia si¢ segment pierwotny oraz wtorny. Z tym
pierwszym identyfikowane sa ,,dobre” miejsca pracy, a z tym drugim — ,,zte” miejsca pracy. Cecha
,,dobrych” miejsc pracy jest stabilno$¢ zatrudnienia, ochrona prawna pracownika, wyzsze wyna-
grodzenia, mozliwo$¢ rozwoju i awansu. W przeciwienstwie do nich, ,,zte” miejsca pracy tych
atrybutow nie posiadaja. W rezultacie segmentacja zewngtrznego rynku pracy generuje nierdw-
nosci w zakresie dostgpu m.in. do: pierwotnego rynku pracy, awansu spotecznego i ekonomicz-
nego, bezpieczenstwa socjalnego, infrastruktury spotecznej, kredytow bankowych, czy dobr
kultury. Nawigzujac do definicji nierdwnosci spotecznych, zgodnie z ktora przynaleznos¢ do
okreslonej grupy — w analizowanym przypadku grupy pracownikéw identyfikowanej na we-
wnetrznym i zewnetrznym rynku pracy — determinuje nierowny dost¢p do cenionych spotecznie
dobr 1 wartosci, mozna stwierdzi¢, ze wyodrebnione ze wzgledu na forme¢ zatrudnienia grupy
pracownicze maja ograniczony dost¢p do okreslonych dobr, co $wiadczy o wystepowaniu nie-
réwnosci w obszarze zatrudnienia.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, elastyczne formy zatrudnienia, wewnetrzny rynek pracy, ze-
wnetrzny rynek pracy, nierdwnosci spoteczne
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Employment Forms Diversification and the Social Inequality
Summary

Diversity of employment forms — the typical and numerous flexible forms — used by contem-
porary organizations causes the segmentation of the internal and external labour market. On the
internal market there are three groups of employees, i.e.: permanent workers (including the core
workers), peripheral employees and external collaborators. These groups differ between them-
selves in the legal status of employment and the character and power of the connection of em-
ployees with the organization what in consequence is generating differences among shown
groups mainly in the availability to: stable employment, higher remuneration, bonus, awards,
trainings, professional promotion, managerial positions, paid holiday, maternity, paternal and
sick leaves. However on the external labour market, according to the dual labour market con-
cept, a primary and secondary sectors are emerging. With the first one are being identified
,»good” places of work, and with the second — ,,bad” ones. The feature of the ,,good” places of
work there are: stability of employment, legal protection of employee, higher remuneration,
professional development and promotion. In contrast with them, ,,bad” places of work doesn’t
have these attributes. As a result the segmentation of the external labour market is generating
inequalities in the access to the: primary labour market, social advance and economical promo-
tion, social safety, social infrastructure, bank loans and cultural assets. With reference to the
definition of social inequalities, according to which membership in the specific group — in the
analyzed case of the group of employees identified on the internal and external labour market —
determines the unequal access to valued socially goods and values, we can say that employee
groups distinguished on account of the employment form have a poor access to determined goods
what is proving about the inequality in the area of employment.

Keywords: employment, flexible employment forms, internal labour market, external labour
market, social inequality
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