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Praca dorywcza jako jedna z elastycznych form zatrudnienia —
studium przypadku agencji pracy tymczasowej HR Navigator

Casual work as one of the flexible forms of employment —
case study of HR Navigator temporary work agency

Streszczenie: W artykule oméwiono prace dorywcza jako jedna z elastycznych form zatrudnienia, ktéra
zyskuje na popularnosci w dobie gospodarki cyfrowej. Ponadto zwrécono uwage na korzysci i zagrozenia
zwigzane z ta forma zatrudnienia, zaréwno dla pracodawcéw, jak i pracownikéw. Celem badan jest zaprezen-
towanie pracy dorywczej na przyktadzie studium przypadku agencji pracy tymczasowej HR Navigator. Firma
ta zatrudnia pracownikéw tymczasowych i deleguje ich do pracy za granica, gtéwnie na potrzeby niemieckich
firm kurierskich. Przeprowadzone badania umozliwity sformutowanie wnioskéw dotyczacych liczby zatrud-
nianych pracownikéw tymczasowych, ich struktury wiekowej oraz czasu zatrudnienia pracownikéw z po-
szczegblnych grup wiekowych. Wyniki badan wskazuja, ze do tego rodzaju pracy zgtaszali sie gtéwnie mtodzi
mezczyzni. Pracownikéw cechowata duza rotacja, przy czym najkrécej pracowali mezczyzni z najmtodszej
grupy wiekowej. Réwnoczesnie byli oni mniej sktonni do podejmowania ponownego zatrudnienia w tych
samych miejscach pracy.

Abstract: This article presents casual work as one of the flexible forms of employment, which gains in popu-
larity in the era of digital economy. Attention is given to benefits and threats related to this form of employ-
ment from the perspective of both employers and employees. This paper aims to present the selected case
of casual work as a form of employment on the basis of a case study of a temporary employment agency HR
Naviator. This company employs temporary workers and sends them to work abroad, mainly for German
courier companies. The conducted research study allowed for determining the number of casual workers
and their age structure, and employment periods for particular age groups. The results of the study indicate
that applicants were mainly young males. Employee turnover is high, with the shortest time of employment
recorded for the youngest group. Simultaneously, young workers were least inclined to take up jobs in the
same place.
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WSTEP

Transformacja cyfrowa wywiera wpltyw na wszystkie dziedziny gospodarki i Zycia
cztowieka. Szybko nastepujacy postep technologiczny przyczynit sie do powstania
koncepcji przemystu 4.0, ktéry stanowi kolejny zasadniczy przetom w rozwoju cywili-
zacji, po odkryciu maszyny parowej, masowym zastosowaniu energii elektrycznej czy
zastosowaniu sterowanej komputerowo zautomatyzowanej linii produkcyjnej. Kon-
cepcja przemystu 4.0 zaktada integracje systemé6w komputerowych oraz wspétprace
ludzi ze sterowanymi cyfrowo maszynami przy szerokim wykorzystaniu internetu oraz
nowoczesnych technologii informacyjnych (Schwab, 2016). Zaawansowane technolo-
gie, wspierajace procesy produkcyjne, znacznie modyfikuja funkcjonowanie wspotcze-
snych przedsiebiorstw. Zmiany te wiaza sie przede wszystkim ze znacznym wykorzy-
staniem technologii informacyjnych i cyfrowych w produkcji i ustugach. Transformacja
cyfrowa utozsamiana jest z takim zjawiskami jak: automatyzacja, robotyzacja, big data,
sztuczna inteligencja, internet rzeczy czy technologia druku 3D.

Cyfryzacja obejmuje coraz wiecej sfer zycia spotecznego i gospodarczego. Postep
technologiczny wywart takze znaczacy wptyw na rynek pracy. Zmieniaja sie sposoby
produkcji oraz interakcje miedzy pracownikiem a inteligentng maszyna, nasila sie tez
monitorowanie pracownikéw i kontrola nad nimi. Ponadto zmieniajg sie relacje mie-
dzy pracodawca a pracownikiem, sposoby wykonywania pracy oraz organizacji miejsca
i godzin pracy. Jedna z konsekwencji zachodzacych przemian jest upowszechnianie sie
elastycznych form zatrudnienia i niestandardowych uméw o prace, innych niz trady-
cyjne systemy pracy najemnej, oparte na dtugoterminowej umowie o prace (Degryse,
2016). W dobie gospodarki cyfrowej elastyczny system pracy jest coraz czesSciej wy-
korzystywany w réznych organizacjach. Elastyczno$¢ zatrudnienia umozliwia szybkie
dostosowywanie liczby i profilu kompetencyjnego pracownikéw do zmieniajacych sie
warunkéw i potrzeb (Piatkowski, 2020).

W krajach Unii Europejskiej coraz bardziej upowszechniaja sie nowe, elastyczne
formy zatrudnienia, takie jak: praca dorywcza (casual work), samozatrudnienie (self-
-employment), zarzadzanie tymczasowe (interim management), dzielenie sie pracowni-
kiem (employee sharing), dzielenie stanowiska pracy (job sharing), praca zdalna oparta
na technologiach informacyjnych i telekomunikacyjnych (ICT-mobile work), praca plat-
formowa (platfrom work) czy praca portfelowa (portfolio work; Eurofound, 2020).

Do nowych form zatrudnienia nalezy m.in. praca dorywcza (tymczasowa), ktéra
charakteryzuje sie brakiem statosci i regularnosci. Zgodnie z definicja podana przez
Parlament Europejski praca dorywcza jest praca nieregularng lub przerywana, w ktoérej
nie oczekuje sie statego zatrudnienia. MozZe sie ona wigza¢ z nieregularnymi godzinami
i harmonogramami pracy (European Parliament, 2000). Taka praca nie jest stabilna
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i nie daje gwarancji ciggtego zatrudnienia oraz ochrony i przywilejéw przystugujacych
pracownikom etatowym. Pracodawca nie jest zobowiazany do regularnego zapewnia-
nia pracownikowi pracy - moze elastycznie korzysta¢ z ustug pracownikéw i wzywac
ich na zadanie (Eurofound, 2015).

Pracownicy dorywczy sa zatrudniani na podstawie umowy o prace tymczasowa.
Charakteryzuje ich brak statego stosunku pracy z pracodawca, co implikuje brak stabilno-
$ci zatrudnienia oraz ograniczone prawa do $wiadczen spotecznych (Eurofound, 2007).

Praca dorywcza jest zwykle podejmowana przez osoby mtode lub posiadajace ni-
skie kwalifikacje. Najczestszym powodem decydowania sie na taka forme pracy jest
brak mozliwo$ci zatrudnienia w standardowej formie, w pelnym wymiarze godzin. In-
nym powodem moze by¢ che¢ uzyskania dodatkowych dochodéw, poza staltym zatrud-
nieniem (Eurofound, 2019). Ta forma zatrudnienia jest popularna szczegdlnie w sek-
torach charakteryzujacych sie duza sezonowoscia i fluktuacjg popytu na site robocza,
takich jak rolnictwo, turystyka, gastronomia czy przemyst rozrywkowy. Warto dodac¢,
Ze praca dorywcza jest wrazliwa na zmiany koniunktury gospodarczej. W okresach
stabszej koniunktury pracodawcy chetniej zatrudniaja pracownikéw wtasnie w takiej
formie (Eurofound, 2020).

Mimo zZe elastyczne formy zatrudnienia staja sie coraz powszechniejsze, w krajach
Unii Europejskiej panuje duze zréznicowanie w zakresie prawodawstwa dotyczacego
niestandardowych form pracy. Takze w odniesieniu do pracy tymczasowej na szczeblu
europejskim nie ma jednoznacznych norm regulujacych ten sposéb zatrudnienia. Pod-
lega ona odrebnym ustawodawstwom poszczego6lnych krajow.

Skala zatrudniania pracownikéw doryweczych jest trudna do okreslenia. W wiek-
szosci krajéw europejskich nie prowadzi sie odpowiednich statystyk. Praca dorywcza
ujmowana jest bowiem razem z innymi formami zatrudnienia, takimi jak praca tym-
czasowa czy praca w niepelnym wymiarze godzin, co uniemozliwia precyzyjna iden-
tyfikacje (Eurofound, 2020). Tak dzieje sie tez w Polsce, gdzie nie wyrdznia sie pracy
doryweczej jako odrebnej formy zatrudnienia.

W polskich przepisach prawa pracy nie stosuje sie terminu praca dorywcza (casual
work). Pracownicy tymczasowi moga by¢ zatrudniani na podstawie zawieranych uméw
cywilnoprawnych. Polski kodeks cywilny wyréznia dwa rodzaje takich umoéw (Ustawa,
2021):

- umowa zlecenie - dotyczy realizacji wskazanych zadan w okreslonym terminie,
- umowa o dzieto - dotyczy realizacji konkretnego zadania.

W zwiazku z tym takze w polskiej statystyce publicznej nie wyrédznia sie pracowni-
kéw dorywcezych. Na podstawie oficjalnych informacji statystycznych dotyczacych ryn-
ku pracy mozna jedynie wskaza¢, ze w 2018 r. taczna liczba pracownikéw zatrudnia-
nych przez agencje pracy tymczasowej wynosita 102,2 tys., co stanowito 0,64% ogétu
pracujacych w Polsce. Z kolei liczba os6b zatrudnionych na umowe zlecenie, ktére nie
sa nigdzie zatrudnione na podstawie stosunku pracy, wynosita 998,9 tys. (czyli 6,26%
ogolnej liczby pracujacych). Natomiast liczba oséb zatrudnionych na umowe o dzie-
to, ktére nie sg nigdzie zatrudnione na podstawie stosunku pracy, wynosita 105,7 tys.
(czyli 0,66%; Rocznik Statystyczny Pracy, 2019). Na podstawie tych danych mozna
stwierdzi¢, ze liczba os6b objetych w Polsce niestandardowymi formami zatrudnienia
jest niewielka.
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Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie przyktadowego wykorzystania
pracy dorywczej jako jednej z form zatrudnienia. Przedstawione studium przypadku
dotyczy zatrudnienia pracownikéw tymczasowych przez jedna z polskich agencji pracy
tymczasowej i oddelegowania ich do pracy za granicg - do niemieckich firm kurier-
skich, na stanowiskach magazynieréw w sortowniach.

KORZYSCI 1 ZAGROZENIA ZWIAZANE Z PRACA TYMCZASOWA

Nowe formy zatrudnienia generuja dla pracodawcéw i pracownikéw zaréwno korzysci,
jak i zagrozenia. Dotyczy to w szczeg6lno$ci pracy dorywcze;j.

Z jednej strony z punktu widzenia pracodawcy do korzys$ci zwigzanych z taka for-
ma zatrudnienia nalezy zaliczy¢ mozliwo$¢ dostosowania liczby pracownikéw do bie-
zacych potrzeb przedsiebiorstwa. Jest to dogodne, zwtaszcza w sytuacji niepewnosci
w kwestii ksztattowania sie rynkowego popytu na oferowane przez przedsiebiorstwa
towary lub ustugi. Przedsiebiorcy moga elastycznie reagowa¢ na zmiany wynikajace
z uwarunkowan rynkowych: zatrudnia¢ wiecej oséb, gdy jest ku temu dobra koniunk-
tura, oraz redukowac¢ zatrudnienie w gorszych okresach. Praca dorywcza jest dogodna
takze w sytuacji, gdy dziatalno$¢ gospodarcza prowadzona przez pracodawce podlega
fluktuacjom sezonowym.

Inna istotna korzyscia jest takze to, Ze pracownicy tymczasowi generuja nizsze
koszty dla pracodawcy, ktéry nie ma obowigzku utrzymywania ich w sposéb ciagty,
tak jak w przypadku dtugookresowych uméw o prace. Nie musi zatem ponosic¢ kosztow
pracy w okresach, gdy przedsiebiorstwo prowadzi mniej aktywnga dziatalno$¢ i generu-
je mniejsze zyski. Przedsiebiorcy moga lepiej dostosowac zasoby pracy do charakteru
wykonywanej dziatalnos$ci oraz intensywno$ci wykonywanych zadan, a takze angazo-
wac pracownikéw na zadanie, w miare pojawiajacych sie potrzeb.

W razie potrzeby sprawdzeni pracownicy moga by¢ szybko aktywowani do pracy,
co ogranicza koszty kadrowe, zwigzane z wielokrotng rekrutacja i wprowadzaniem do
firmy nowych pracownikéw (Eurofound, 2020).

Z drugiej strony zatrudnianie pracownikéw dorywczych rodzi tez negatywne
konsekwencje dla pracodawcéw. Pracownicy nie przywiazuja sie do miejsca pracy
i nie identyfikuja sie z firma, poniewaz brakuje im stabilno$ci i pewno$ci zatrudnie-
nia. Z tego wzgledu praca dorywcza cechuje sie duza rotacjg zatrudnienia. Pracow-
nicy zwalniaja sie, gdy znajduja inng, bardziej atrakcyjna prace, np. lepiej ptatna lub
$wiadczona blizej miejsca zamieszkania. Pracownicy dorywczy s3 niestabilni i to oni
czesto podejmuja decyzje o zakonczeniu pracy w konkretnym miejscu, nawet jesli
pracodawca chciatby przedtuzy¢ ich zatrudnienie. Duza rotacja pracownikéw moze
wptywac¢ na stabilno$¢ firmy - wiaze sie bowiem z potrzeba ciggtego uzupeiniania
personelu i szkolenia nowych oséb. Jednak nie wydaje sie to zbyt ucigzliwe dla pra-
codawcoéw, poniewaz pracownicy dorywczy sa zwykle zatrudniani przy prostych,
rutynowych pracach i tatwo ich zastapié. Nie wymagaja tez duzych inwestycji finan-
sowych i czasowych zwiazanych z przeszkoleniem do pracy. Zatrudniane sg przede
wszystkim osoby na stanowiska niewymagajace wysokich kwalifikacji, do wykony-
wania nieskomplikowanej pracy.

Wiekszym problemem dla przedsiebiorstw jest niska efektywno$¢ pracy pracow-
nikéw dorywczych. Tacy pracownicy nie maja gwarancji dlugoterminowego zatrud-
nienia tudziez perspektywy awansu, dlatego nie s3 zmotywowani do podejmowania
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staran na rzecz zwiekszania swojej efektywnosci. Wydaje sie, Ze zwiekszenie elastycz-
nosci pracy powinno umozliwi¢ przedsiebiorstwom bardziej efektywna alokacje za-
sobéw, a tym samym - przyspieszy¢ tempo innowacji (Bartelsman i in., 2016). Tym-
czasem wiele prowadzonych badan dowodzi, ze dzieje sie wrecz odwrotnie. Wieksza
elastyczno$¢ pracy przyczynia sie do rozpowszechniania niskiej jako$ci miejsc pracy,
co z kolei nie sprzyja zmianom technologicznym i rozwojowi innowacji oraz konku-
rencyjnosci przedsiebiorstw. Reljic i in. (2021) prowadzili badania dotyczace pracy
tymczasowej w niepeltnym wymiarze godzin w Niemczech, we Francji, we Wtoszech,
w Holandii i we Wielkiej Brytanii w odniesieniu do 18 branz produkcyjnych i 23 branz
ustugowych. Badacze wykazali, Ze istnieje wyraZnie negatywny zwiazek miedzy udzia-
tem pracownikéw zatrudnionych na podstawie niestandardowych uméw o prace
a wprowadzaniem innowacji, zaré6wno produktowych, jak i procesowych. Korzystanie
z ustug pracownikéw dorywczych nie motywuje przedsiebiorstw do wprowadzania
zmian technologicznych i innowacji, co znacznie ogranicza postep technologiczny.
Ma to szczeg6lne znaczenie w branzach zaawansowanych technologicznie. Do podob-
nych wnioskéw doszli Cetrulo i in. (2019), gdy badali sektory przemystowe. Stwier-
dzili oni negatywna zalezno$¢ pomiedzy zatrudnieniem tymczasowym a sktonno$cia
firm do wprowadzania innowacji produktowych. Szczeg6lnie odnosi sie to do przed-
siebiorstw, w ktérych wiodaca role odgrywa wiedza milczaca, specyficzna dla danej
firmy. Na podstawie badan mozna takze stwierdzi¢, Ze zatrudnianie pracownikéw
w niepelnym wymiarze godzin i na czas okreslony znaczaco obniza produktywno$¢
przedsiebiorstw, co wigze sie z mniejszym zakresem inwestycji w badania i rozwoj
na rzecz podnoszenia innowacyjnosci (Cappellari i in., 2012; Grinza, Quatraro, 2019).
Duza rotacja pracownikéw dorywczych i ich brak motywacji do pracy moze negatyw-
nie wptyna¢ na jako$¢ wytwarzanych produktéw czy swiadczonych ustug, co z kolei
przektada sie na utrate reputacji firmy i w dtuzszej perspektywie moze zagrozic jej
pozycji na rynku (Eurofound, 2019).

Jedna z przyczyn niskiej efektywno$ci pracownikéw dorywczych sa niewielkie in-
westycje w rozwéj kapitatu ludzkiego. Duza rotacja pracownikéw nie uzasadnia kosz-
tow zwiagzanych z podnoszeniem ich kwalifikacji, a brak mozliwo$ci szkoleniowych
obniza poziom ich kompetencji (Ortega, Marchante, 2010). Takze sami pracownicy,
ktérzy nie maja pewnych perspektyw kariery, nie s3 zmotywowani do podejmowania
wysitku, co wplywa na zmniejszenie ich produktywno$ci. Nie s réwniez chetni do po-
zyskiwania wiedzy specyficznej dla firmy. Wola raczej zdobywa¢ umiejetnosci ogélne,
ktére moga by¢ przydatne w poszukiwaniu innej pracy (Bassanini i in., 2007).

Kolejna przyczyna niskiej efektywnosci pracownikéw dorywczych jest niski po-
ziom zaufania miedzy pracownikami a pracodawcy, wynikajacy z niepewno$ci zatrud-
nienia i niewielkiej motywacji do przyczyniania sie do rozwoju firmy. R6wnocze$nie nie
nastepuje wzajemna integracja pracownikéw w miejscu pracy. Z tych powodéw nie sa
oni chetni do wspoétpracy i dzielenia sie nabytg wiedza milczaca, ktéra mogliby rozpo-
wszechnié, zwiekszajac w ten sposob baze wiedzy przedsiebiorstw (Svensson, 2011).

Takze z punktu widzenia pracownika praca tymczasowa niesie ze soba zaré6wno
korzysci, jak i zagrozenia. Stosunek do pracy dorywczej rézni sie u poszczegélnych
0s6b, w zalezno$ci od ich preferencji i aktualnej sytuacji osobiste;.

Dorywcza forma zatrudnienia jest dobra propozycja dla oséb znajdujacych sie
w takiej sytuacji zyciowej, w ktérej nie sg zdolni do podjecia pracy w pelnym wymiarze
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godzin. Moga to by¢ osoby o ograniczonej dyspozycyjno$ci czasowej, np. matki posiada-
jace mate dzieci, studenci czy osoby na emeryturze.

Praca w niepelnym wymiarze godzin i elastyczny czas pracy umozliwiaja taczenie
obowiazkéw zawodowych z zajeciami domowymi (Beauregard, Henry, 2009). Takie
rozwiazania sg korzystne dla oséb sprawujacych opieke nad dzie¢mi oraz innymi oso-
bami zaleznymi, np. osobami starszymi. Praca dorywcza umozliwia im godzenie obo-
wiazkéw zawodowych i prywatnych oraz generowanie dodatkowego dochodu. Row-
niez dla oséb o niskich dochodach praca dorywcza moze stanowi¢ dodatkowe Zrédto
utrzymania.

Zatem dla niekt6érych oséb elastyczne zatrudnienie moze przyczyni¢ sie do zado-
wolenia i lepszego samopoczucia jako pracownikéw (Ter Hoeven, Van Zoonen, 2015;
Wangiin., 2011).

Jednoczesnie wystepuja sytuacje, w ktérych pracownicy podejmuja sie prac do-
rywczych nie z powodu wtasnych preferencji, ale z braku innych mozliwosci pracy
i zarobkowania (bardziej stabilnych i bezpiecznych). Zatem dla oséb, ktére chciatyby
w pelni zaangazowac sie w prace zawodows, dajaca mozliwos$¢ wiasnego rozwoju,
praca dorywcza nie stwarza korzystnych mozliwosci. Gtdéwnymi problemami sa niskie
ptace, niepewno$¢ zatrudnienia, niepewno$¢ dochodéw, zte warunki pracy i brak moz-
liwos$ci awansowania (Kalleberg, 2011). Pracownicy dorywczy maja mniejsze szanse
na rozwo6j zawodowy i wzrost dochodéw, zwtaszcza na poczatku kariery, kiedy dopie-
ro wchodza na rynek pracy (de Lange i in., 2014). Prace dorywcza charakteryzuje tez
mniejsza ochrona socjalna pracownikéw niz w przypadku dtugookresowego zatrudnie-
nia. Prawo pracy zwykle nie przewiduje rekompensaty w przypadku utraty pracy (de
Stefano, 2016). Stabosci elastycznych form pracy wiaza sie wiec z niepewnoScia zatrud-
nienia, ograniczonymi perspektywami rozwoju kariery zawodowej i awansu (Bone,
2006; Whittle, Mueller, 2009; Leslie i in., 2012), nieregularnymi i nieprzewidywalnymi
dochodami, niewielkim dostepem do szkolen oraz ograniczong ochrong socjalna.

W zwiagzku z tym praca dorywcza, podobnie jak inne alternatywne formy pracy,
zwieksza ryzyko prekaryzacji, ub6stwo pracujacych i segmentacje rynku pracy (Eu-
ropean Parliament, 2016). Ponadto pracownicy dorywczy sa jedna z grup najbardziej
narazonych na utrate pracy w sytuacji kryzyséw gospodarczych, wobec ktérych praco-
dawcy zmuszeni sg do redukcji zatrudnienia (Eurofound, 2020).

Brak poczucia stabilizacji zawodowej, niepewno$¢ zatrudnienia, niskie dochody,
brak bezpieczenistwa i ograniczone mozliwo$ci rozwoju kariery moga odbic sie nieko-
rzystnie na zdrowiu i samopoczuciu pracownikéw. Wywotany tym stres psychiczny
moze takze niekorzystnie wptywaé na podejmowane decyzje Zyciowe, np. zwigzane
z planowaniem zatoZenia rodziny przez osoby mtode.

METODYKA BADAN

Cze$¢ empiryczna artykutu zostata przygotowana z zastosowaniem metody case study.
Metoda ta dotyczy badania pojedynczych obiektéw, a jej celem nie jest formutowanie
og6lnych wnioskéw witasciwych dla catych zbiorowosci. Koncepcja metody case study
polega na szczeg6towym badaniu jednego przypadku w celu jego dogtebnego rozpozna-
nia. Wybrany przyktad nie musi przy tym potwierdza¢ uniwersalnych prawidtowoSci.
Do badan wykorzystano dane agencji pracy tymczasowej HR Navigator, ktéra
ma swoja siedzibe w Krakowie. Wspomniana agencja specjalizuje sie w dziatalnosci
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zwigzanej z rekrutowaniem i zatrudnianiem pracownikéw dorywczych oraz oddele-
gowaniem ich do pracy za granica - w Niemczech. Rekrutowanymi osobami sg mez-
czyzni, zatrudniani w sortowniach firm kurierskich, gtéwnie w sortowni firmy GLS
w Neuenstein oraz w kilku mniejszych depotach GLS w miejscowos$ciach potozonych
w okolicy Monachium i Augsburga. Cze$¢ pracownikéw kierowana jest takze do firm
DPD w Chemnitz i Morsdorf, DHL w Ludwigsau oraz HERMES w Ohrdruf. MeZczyZni
angazowani sa do pracy fizycznej na stanowisku magazyniera.
Badania dotycza okresu od listopada 2019 r. do wrze$nia 2021 r. Ich celem jest
uzyskanie odpowiedzi na nastepujace pytania badawcze:
- Jaka jest skala zatrudnienia pracownikéw dorywczych w badanym okresie (liczba
pracownikéw, ktorzy skorzystali z oferty agencji pracy tymczasowej)?
- W jakim wieku s3g zatrudniani pracownicy?
- Przez jak dtugi czas rekrutowani mezczyZni pracuja na zaoferowanych im stanow-
iskach?
Pozyskane dane jednostkowe poddano analizie statystycznej z wykorzystaniem
wskaznika struktury. Na podstawie uzyskanych wynikéw sformutowano wnioski.

WYNIKI BADAN

Agencja pracy tymczasowej HR Navigator w okresie od listopada 2019 r. do wrzeénia
2021 r. zatrudniata tacznie 964 mezczyzn. Najmtodsi z nich mieli po 18 lat, natomiast
najstarszy z zatrudnionych byt w wieku 58 lat. Wéréd pracownikéw przewazaty osoby
mtode - az 70% z nich miato mniej niz 35 lat. WSréd wszystkich zatrudnionych pra-
cownikéw dorywczych najliczniejsza grupe stanowity osoby w przedziale wiekowym
18-24. W badanym okresie zatrudnienie uzyskato 400 mezczyzn w takim wieku, co
stanowito 42% ogo6tu pracownikéw (rycina 1). Liczng grupe stanowili takze mezczyzni
w wieku 25-35 lat. Zarejestrowano 271 takich oséb, co stanowito 28% wszystkich za-
trudnionych. Wéréd nieco starszych pracownikéw 175 (18%) znajdowato sie w prze-
dziale wiekowym 35-44, a 107 (11%) byto w wieku 45-54. Grupa oséb najstarszych,
majacych powyzej 55 lat, liczyta najmniej pracownikoéw, tj. zaledwie 11 oséb (1%).

Wyniki badan wskazuja, Ze do pracy tymczasowej zgtaszaja sie gtdwnie pracowni-
cy mtodzi. Wynika to prawdopodobnie z dwéch powodéw. Po pierwsze mtodsi ludzie
maja wieksze predyspozycje do wykonywania pracy fizycznej, wymagajacej wysitku
i dobrego stanu zdrowia. Po drugie w analizowanym przypadku praca wiaze sie z wy-
jazdem z kraju zamieszkania (Polski) i podjecia pracy za granica (w Niemczech). Mtodsi
ludzie sa bardziej mobilni, czesto nie zatozyli tez jeszcze wtasnych rodzin.

Wazna kwestig w przypadku pracownikéw dorywczych jest dtugo$¢ czasu ich pra-
¢y, wyrazona w dniach lub miesigcach. Zgodnie ze specyfika pracy dorywczej przepra-
cowana liczba dni jest zwykle stosunkowo krétka. Taka sytuacja dotyczy takze analizo-
wanego przypadku. Sposréd 964 pracownikéw az 773 (tj. 80%) przepracowato tacznie
nie dtuzej niz 3 miesiace (rycina 2). Najliczniejsza grupe stanowity osoby, ktére praco-
waty przez okres krétszy niz jeden miesigc. WSréd badanych byto 412 takich oséb, co
stanowito 43% ogdtu. Spora liczba mezczyzn znalazta sie w grupie pracujacych w okre-
sie od 1 do 3 miesiecy (361 osob, czyli 37%). Niewiele os6b znalazto sie w grupie pracu-
jacych od 3 do 6 miesiecy (96 os6b, czyli 10%). Sporadycznie wystepowaty przypadki
pracujacych od 6 do 12 miesiecy (53 osoby, czyli 6%) oraz w okresie dtuzszym niz
12 miesiecy (42 osoby, czyli 4%).
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Rycina 1. Liczba pracownikdéw w poszczegélnych grupach wiekowych
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Rycina 2. Liczba pracownikdéw wedtug czasu zatrudnienia
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Wyniki badan swiadcza o duzej rotacji wsréd pracownikéw dorywczych w sortow-
niach firm kurierskich. Mozna przypuszcza¢, ze pracownicy nie przywigzywali sie do
swoich miejsc pracy - rezygnowali, gdy udato im sie znalez¢ zatrudnienie blizej miejsca
zamieszkania lub w przedsiebiorstwach, w ktérych otrzymywali wyzsze wynagrodze-
nie. Praca z daleka od miejsca ich statego zamieszkania byta niedogodna ze wzgledu
na roztake z rodzina. Z jednej strony z punktu widzenia firm kurierskich pracownicy ci
sg atrakcyjni ze wzgledu na mozliwos¢ oferowania im nizszych ptac niz pracownikom
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niemieckim. Z drugiej strony nie mozna liczy¢ na dtugotrwate §wiadczenie przez nich
pracy. Problem ten nie wydaje sie jednak dotkliwy, poniewaz na miejsce rezygnujacych
szybko pojawiaja sie nowi pracownicy. Duza rotacja wéréd zatrudnionych nie pociaga
za soba duzych kosztéw, poniewaz wykonywana praca nie wymaga specjalistycznych
kwalifikacji, duzych naktadéw pieniedzy czy po$wieconego czasu na przeszkolenie.
Interesujacym zagadnieniem jest zestawienie wieku pracownikéw i czasu, jaki
przepracowali w firmie. W badaniach poréwnano liczbe dni pracy przepracowanych
przez mezczyzn w réznym wieku, bazujac na Sredniej liczbie przepracowanych dni
w poszczegdlnych grupach wiekowych. Srednia liczba dni pracy dla wszystkich zatrud-
nionych wynosita 73 dni (rycina 3). Jednak pod tym wzgledem mozna zaobserwowac¢
pewne zréznicowanie miedzy mezczyznami nalezacymi do réznych grup wiekowych.
Najmtodsi pracownicy, w wieku 18-24, wyraznie réznili sie pod tym wzgledem od

Rycina 3. Srednia liczba dni pracy pracownikéw w poszczegélnych grupach wiekowych
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pozostatych grup wiekowych. Srednia liczba przepracowanych dni byta w ich przypad-
ku najmniejsza i wynosita zaledwie 56 dni.

Réznice w obrebie pozostatych grup wiekowych nie byly juz tak znaczace. Srednia
liczba dni pracy wahata sie w nich od 77 (w$réd pracownikéw w wieku 45-54) do 89
(w$réd pracownikéw w wieku 35-44). Co interesujace, stosunkowo dtugi czas pracy
charakteryzowat najstarszych pracownikéw, w wieku 55 lat i starszych (83 dni).

Na podstawie wynikéw badan mozna wnioskowaé, Ze najmtodsi mezczyZni, w wie-
ku od 18 do 24 lat, byli najmniej zdeterminowani do pracy za granica w charakterze
pracownikéw fizycznych, mimo Ze to oni stanowig najbardziej mobilng grupe wiekowa.
Bardziej wytrwali w kontynuowaniu podjetej pracy byli pracownicy starsi, zwtaszcza
w dwoch grupach wiekowych: 25-34 oraz 35-44. Wynika to by¢ moze z faktu, Ze oso-
by te czesto odpowiadajg za utrzymanie rodziny. By¢ moze maja tez mniejsze szanse
na rynku pracy. Analiza danych dotyczacych pracownikéw dorywczych wskazuje, ze
niektérzy z nich zatrudniali sie za posrednictwem agencji pracy tymczasowej wiecej
niz jeden raz w tym samym miejscu pracy. W grupie 964 mezczyzn 198 z nich (20%)
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kilkakrotnie podejmowato zatrudnienie, z zachowaniem przerwy miedzy kolejnymi
okresami pracy. Wiekszo$¢ z nich angazowata sie w firmach kurierskich po dwa razy,
chociaz zdarzaty sie przypadki zatrudnianych nawet cztery czy pie¢ razy. Najwieksza
sktonnos$¢ do powrotu do wcze$niejszego miejsca zatrudnienia wykazywaty osoby naj-
starsze, majgce 55 lat lub wiecej (rycina 4). Az 36% meZczyzn z tej grupy wielokrotnie
podejmowato te sama prace. Najmniej chetni do ponownego podjecia zatrudnienia byty
osoby najmtodsze, w wieku od 18 do 24 lat - sposréd nich tylko 15% zdecydowato sie
na ponowne zatrudnienie.

Rycina 4. Udziat pracownikéw podejmujacych ponowne zatrudnienie w poszczegélnych grupach wiekowych [%]
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Trudno jednoznacznie oceni¢ motywy mezczyzn, sktaniajace ich do powtérnego lub
wielokrotnego podejmowania zatrudnienia w tym samym miejscu pracy. Mozna przy-
puszcza¢, ze bardziej sktonne do tego byty osoby starsze, ktore ze wzgledu na niskie kwa-
lifikacje nie majg mozliwosci podjecia innego rodzaju pracy. Osoby najmtodsze wydaja
sie z kolei mniej wytrwate w kontynuowaniu raz podjetej pracy. By¢ moze sg one jed-
nak bardziej zdeterminowane do poszukiwania innej, bardziej perspektywicznej pracy.

PODSUMOWANIE I KIERUNKI PRZYSZLYCH BADAN

Praca dorywcza nalezy do elastycznych form zatrudnienia. Oznacza to, Ze pracodaw-
ca moze korzysta¢ z ustug pracownikéw w razie pojawiajacych sie potrzeb. Z punktu
widzenia pracodawcéw zalete stanowi mozliwo$¢é dostosowania liczby pracownikéw
do zmieniajacej sie sytuacji w przedsiebiorstwie oraz ponoszenie mniejszych kosztéw
pracy niz w przypadku oséb zatrudnionych w pelnym wymiarze godzin. Jednoczes$nie
praca dorywcza cechuje sie duza rotacyjnoscia pracownikéw, co nie sprzyja stabilnos$ci
firmy i wymusza ciagte uzupetianie personelu. Ponadto zatrudnianie pracownikéw
dorywczych nie utatwia wprowadzania zmian technologicznych i innowacji, co przekta-
da sie na mniejsza konkurencyjno$¢ przedsiebiorstw. Z punktu widzenia pracownikéw
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praca dorywcza moze stanowi¢ atrakcyjng oferte dla oséb o ograniczonej dyspozycyj-
nosci czasowej. Praca ta jednak nie sprzyja stabilno$ci zatrudnienia, przez co wiaze sie
z niskimi dochodami i brakiem mozliwosci rozwoju kariery zawodowej, a takze nie
gwarantuje ochrony socjalnej pracownikow.

Przedstawione w niniejszym artykule badania dotyczyty studium przypadku agen-
cji pracy tymczasowej HR Navigator, rekrutujacej mezczyzn do pracy w charakterze
magazynieréw w sortowniach niemieckich firm kurierskich. W ciggu niespeina dwoch
lat, w okresie od listopada 2019 r. do wrze$nia 2021 r., agencja zatrudniata stosunkowo
duza liczbe pracownikoéw, tj. 964 osoby. Wyniki badan wskazuja, Ze do tego rodzaju
pracy zgtaszali sie gtéwnie miodzi mezczyZni, zdecydowana wiekszos¢ nie ukonczyta
bowiem 35. roku zycia. Na podstawie przeprowadzonych badan mozna ustali¢, Ze pra-
cownikoéw cechuje duza rotacja, a Sredni czas pracy w sortowniach kurierskich wynosit
73 dni, przy czym najkrécej pracowali mezczyzni z najmtodszej grupy wiekowej, mie-
dzy 18. a 24. rokiem zycia. R6wnocze$nie byli oni najmniej sktonni do podejmowania
ponownego zatrudnienia w tych samych miejscach pracy. By¢ moze wynika to z ich
wiekszych mozliwosci pozyskania atrakcyjniejszej pracy.

Whioski wynikajace z przeprowadzonej analizy s zgodne z wynikami badan in-
nych autoréw. Wskazuja one na dominacje najmtodszej kategorii pracownikéw, ponizej
25. roku zycia, co sugeruje, ze tymczasowa forma zatrudnienia jest popularna przede
wszystkim wsréd oséb dopiero zaczynajacych swoja aktywno$¢ zawodowa (Pankéw,
2014), a gtéwnym motywem jej podejmowania jest brak mozliwosci zatrudnienia na
czas nieokres$lony (Eurofund, 2019). Dostepne badania potwierdzajg roéwniez, Ze praca
tymczasowa cechuje sie duza fluktuacja popytu na site robocza (Eurofund, 2020). Po-
dejmuja ja osoby o niskich kwalifikacjach, m.in. robotnicy czy magazynierzy (Pankow,
2014). Praca dorywcza, podobnie jak inne elastyczne formy zatrudnienia, niesie za soba
ryzyko dla pracobiorcéw, zwigzane m.in. z niskim bezpieczenistwem ciagtosci zatrudnie-
nia, ryzykiem utraty $Srodkéw do zycia czy ograniczonym dostepem do $wiadczen pra-
cowniczych (Krél, 2010). Mimo tych zagrozen zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy
dostrzegaja pewne korzysci ptynace z pracy tymczasowej, czego przejawem jest syste-
matyczny wzrost zainteresowania tg forma zatrudnienia (Gotaszewska-Kaczan, 2013).

Problematyka pracy dorywczej stanowi obszerne pole badawcze. Niniejsze roz-
wazania obejmuja jedynie pojedyncze studium przypadku, a wnioski wynikajace z tego
artykutu otwieraja droge do dalszych analiz. Interesujacym kierunkiem przysztych ba-
dan bytoby ich rozszerzenie o inne przypadki i dokonanie poréwnania do$wiadczen
réznych agencji pracy tymczasowej. W przysztosci mozna by tez poszerzy¢ badania
o analize zmian w zatrudnieniu, zachodzacych w dtuzszym okresie. Cenne wyniki ba-
dawcze mozna by uzyskac takze dzieki poréwnaniu praktyki w zakresie zatrudniania
pracownikéw dorywczych w réznych krajach Unii Europejskiej. Z pewnoscia warto-
Sciowe bytoby tez zbadanie opinii samych pracownikéw tymczasowych dotyczacych
ich motywacji w zakresie podejmowania tego rodzaju zatrudnienia.
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