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Badania dotyczące skutków społecznych i ekonomicznych transformacji
w Polsce pokazują odmienność sytuacji kobiet i mężczyzn, wskazując na
kobiety jako przegrane transformacji (Desperak 2009). Niższe wynagrodze-
nia, trudności w uzyskaniu awansu czy ograniczone możliwości podnoszenia
kompetencji zawodowych i uczestnictwa w szkoleniach to tylko przykłady
ilustrujące gorszą pozycję kobiet na rynku pracy (Lisowska 2016). Waż-
nym kontekstem warunkującym doświadczenia kobiet i mężczyzn na rynku
pracy okazał się także kryzys ekonomiczny, polityczny i społeczny (Czerwiń-
ska, Łapniewska, Piotrowska 2010). Pomimo iż Polska nie odczuła skutków
recesji ekonomicznej w tak dużym stopniu jak niektóre kraje europejskie
(Hurley i in. 2009), kryzys przyspieszył wzrost nierówności społecznych,
intensyfikację elastyczności rynku pracy, a także wyłonienie się prekariatu.

Niniejszy artykuł, opierając się na wynikach badań ilościowych przed-
stawia sytuację kobiet i mężczyzn na rynku pracy w kontekście rosnącego
jego uelastycznienia i deregulacji (Frieske 2003, Szarfenberg 2016, Woś 2014,
s. 115-136). Proponowana analiza ogranicza się tylko do jednego z wymia-
rów prekariatu, mianowicie podejmuje próbę odpowiedzi na pytanie o wpływ
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nietypowych form zatrudnienia1, takich jak umowy na czas określony2 czy
umowy cywilno-prawne (Bąk 2009) na poczucie stabilności życiowej oraz
równowagę pomiędzy pracą a życiem pozazawodowym wśród kobiet i męż-
czyzn. Artykuł skupia się na tym wymiarze także ze względu na fakt, iż Pol-
ska posiada w Unii Europejskiej najwyższy odsetek umów na czas określony,
który w roku 2014 osiągnął poziom 28% w stosunku do średniej unijnej wy-
noszącej 14% (Eurostat 2015).

Przemiany na rynku pracy i wyłonienie sie prekariatu

Rozwój neoliberalnego modelu gospodarki spowodował konieczność szuka-
nia kategorii czy pojęć, które lepiej będą odzwierciedlać nowe relacje na
rynku pracy oraz procesy na nim zachodzące. Jedną z propozycji, która jest
silnie akcentowana w debatach publicznych i akademickich od lat 90., jest
koncepcja prekariatu. Odzwieciedla ona przemiany w sferze pracy, podkre-
ślając, jak dążenie do maksymalizacji rynkowej konkurencyjności, wzrost
elastyczności rynku pracy i zmniejszanie zabezpieczeń pracowniczych prze-
sunęły poczucie niepewności i odpowiedzialność za ryzyko związane z pracą
na pracowników i pracownice oraz ich rodziny (Näsström, Kalm 2015, s. 556-
557; Standing 2014, s. 1). Procesy te doprowadziły także do wyłonienia się
nowej kategorii społecznej, jaką jest prekariat. We współczesnych analizach
określany jest on jako „proletariusze XXI wieku” (Standing 2014) czy jako
„nowy duch kapitalizmu” (Gill, Pratt 2008). Prekariuszy i prekariuszki cha-
rakteryzuje niepewność zatrudnienia i brak jego ciągłości, ograniczony po-
ziom ochrony (dotyczący zwłaszcza świadczeń społecznych, ochrony przed

1Zamiennie stosuje się także określenia: atypowe lub niestandardowe formy zatrud-
nienia.

2W literaturze przedmiotu wskazuje się, że zatrudnienie na czas określony może mieć
pozytywny charakter: pozwala na lepsze dopasowanie pracy i kwalifikacji pracownika
i pracownicy, umożliwia wejście na rynek większej liczbie osób, jak również sprzyja jego
uelastycznieniu (Kiersztyn, Dzierzgowski 2012, s. 67). Z drugiej strony badacze i badaczki
rynku pracy podkreślają, iż w Polsce zatrudnienie na czas określony stanowi zagrożenie
dla pracowników i pracownic: osłabia ich pozycję negocjacyjną z pracodawcami i pra-
codawczyniami, staje się źródłem poczucia braku bezpieczeństwa, ogranicza możliwość
rozwoju zawodowego oraz oznacza niższe wynagrodzenie. Jest ono także wyrazem dą-
żeń pracodawców i pracodawczyń do obniżenia kosztów pracy i zobowiązań do ochrony
pracowników i pracownic (Kiersztyn 2012, Kiersztyn, Dzierzgowski 2012, Urbański 2014,
s. 90-93). Rosnąca liczba umów o pracę na czas nieokreślony pokazuje, że zatrudnienie na
czas określony nie jest „skutecznym sposobem testowania kandydatów przed ich ewentu-
alnym zatrudnieniem na czas nieokreślony” czy „trampoliną do stabilnego zatrudnienia”
(Kiersztyn, Dzierzgowski 2012, s. 67), ale staje się narzędziem pracodawców i pracodaw-
czyń umożliwiającym im obniżenie kosztów pracy. W świetle przedstawionych rozważań
uprawnione jest traktowanie zatrudnienia na czas określony jako nietypowej formy za-
trudnienia.
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zwolnieniem czy dyskryminacją), niskie i otrzymywane nieregularnie wyna-
grodzenie, praca poniżej posiadanych kwalifikacji oraz brak lub ograniczo-
na kontrola nad pracą (np. warunkami pracy, godzinami pracy) (Kalleberg
2009, s. 15; Maurin, Postel-Vinay 2005, Patrick, Elks 2015, Duell 2004, s. 10;
Urbański 2014).

Guy Standing (2014; Wolne rynki. . . 2015) analizuje prekariat w ka-
tegoriach marksowskich, poprzez określenie sytuacji prekariuszy i prekariu-
szek na podstawie pozycji w systemie produkcji i dystrybucji oraz relacji do
państwa. W zaproponowanym przez niego ujęciu prekariat to „klasa w pro-
cesie tworzenia”, której wewnętrzne zróżnicowanie utrudnia przekształcenie
się w „klasę dla siebie” (Standing 2014, s. 43). Obejmuje ona wiele kate-
gorii pracowników i pracownic, uznawanych dotychczas za pozostających
w gorszej sytuacji na rynku pracy i równocześnie posiadających ograniczo-
ną możliwość realizowania swoich praw politycznych, ekonomicznych, spo-
łecznych i kulturowych. W tak zdefiniowanym prekariacie Standing (Wolne
rynki. . . 2015) wyróżnia trzy podstawowe frakcje: osoby, które wywodzą się
z dawnych społeczności robotniczych, migrantów oraz osoby wykształcone,
zwłaszcza młode.

Heterogeniczność prekariatu podkreśla także Jan Sowa (2010). Postrze-
ga go jako kategorię typową dla „post-fordowskiego modelu organizacji pro-
dukcji”, która przenika klasowe podziały (Sowa 2010, s. 109, 124). To, co
wyróżnia współczesny prekariat, to przynależność do niego nie tylko bezro-
botnych, migrantów czy utrzymujących się z dorywczych prac, ale również
przedstawicieli zawodów wysoko wyspecjalizowanych oraz grup o wysokim
prestiżu społecznym (Gill, Pratt 2008, Sowa 2010). Jak podkreślają twórcy
kampanii „My Prekariat”, prekariat pojawia się „we wszystkich zawodach –
od budowlańców po inżynierów, od pielęgniarek po medyków, od nauczycie-
li po naukowców, od ludzi kultury po emigrantki z Ukrainy, od ochroniarzy
po personel sprzątający, od opiekunek do dzieci po wolontariuszy hospi-
cjów, od kelnerów w restauracjach po kasjerki w centrach handlowych, od
pracowników specjalnych stref ekonomicznych, po tych zatrudnianych przez
agencje pracy tymczasowej, od sektora organizacji pozarządowych po mię-
dzynarodowe korporacje [. . . ]” (Odezwa My Prekariat).

Jedną z najczęściej przywoływanych w literaturze przedmiotu charak-
terystyk prekariatu jest niepewność i niestabilność zatrudnienia (Kalleberg
2009, Sowa 2010, Woś 2014, s. 126). Deregulacja i uelastycznianie rynku
pracy spowodowały zastępowanie umów o pracę na czas nieokreślony po-
przez umowy czasowe, samozatrudnienie czy umowy cywilno-prawne (Ne-
ilson, Coté 2013, Patrick, Elks 2015, Trappmann 2011). Dla prekariuszy
normą staje się praca oferująca ograniczoną możliwość korzystania z praw
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i zabezpieczeń pracowniczych, nie gwarantująca bezpieczeństwa finansowe-
go3 i wywołująca lęk przed przyszłością. Zdaniem Guya Standinga (2014)
prekariusze pozbawieni są siedmiu form bezpieczeństwa związanego z pra-
cą: rynku pracy, zatrudnienia, miejsca pracy, bezpieczeństwa w pracy, re-
produkcji umiejętności, dochodu i reprezentacji. Wyróżnia ich „poczucie,
że ich praca jest instrumentalna (aby przeżyć), okazjonalna (brać, co po-
padnie) i niepewna (prekarna)” (Standing 2014, s. 18-19). Ważnym elemen-
tem definiującym prekariat jest także brak tożsamości zawodowej, poczucie
alienacji i instrumentalnego traktowania (tamże). Przemiany rynku pracy
powodują, że pracownicy i pracownice nie czują związku z wykonywaną pra-
cą i społecznością zawodową, jak również nie posiadają jasnej ścieżki kariery
zawodowej.

Jak pokazują badania, prekarne zatrudnienie w większej mierze zwią-
zane jest z niestabilnością warunków pracy. Wierząc w możliwość awansu,
prekariusze i prekariuszki zgadzają się na zmienny zakres obowiązków czy
pracę poniżej posiadanych kwalifikacji i aspiracji (Patrick, Elks 2015). Nie-
przewidywalny czas pracy i rozmycie granic oddzielających pracę i nie-pracę
prowadzi do zaburzenia równowagi pomiędzy tymi dwoma sferami (por.:
Bučaitė-Vilkėa, Tereškinasa 2015). Praca staje się centralną aktywnością,
której podporządkowane zostają inne sfery życia. Tym samym prekaryjność
wykracza poza sferę rynku pracy, negatywnie oddziałując na życie prywatne
(niespełnione oczekiwania związane z awansem wywołują poczucie frustra-
cji i gniewu), rodzinne (trudności z godzeniem pracy i życia rodzinnego)
i wspólnotowe (niska aktywność obywatelska i polityczna).

Współczesne analizy prekariatu podkreślają jego negatywne aspekty.
Jak jednak zauważa Arne L. Kalleberg (2009), kategoria ta może mieć dwu-
znaczny charakter. Z jednej strony – jak zostało pokazane powyżej – ozna-
cza stan niepewności i braku stabilizacji, z drugiej – stwarza możliwości.
Dostrzegane są one przede wszystkim przez młodsze pokolenia, które po-
zytywnie postrzegają czasowe, elastyczne formy zatrudnienia jako oferujące
wyższe wynagrodzenie (wynikające np. z niższej stawki podatkowej), więk-
szą swobodę w wykonywaniu pracy czy brak bezpośredniego przełożonego
(Duell 2004, Neilson, Rossiter 2008, Woś 2014, s. 127).

Badanie sytuacji kobiet i mężczyzn na rynku pracy w Polsce

Zróżnicowanie pozycji kobiet i mężczyzn na rynku pracy nie jest zjawiskiem
nowym. W polskim kontekście zwraca się uwagę na konsekwencje procesu

3Należy podkreślić, że prekaryjne zatrudnienie nie zawsze wiąże się z niskimi płaca-
mi. Wśród cech związanych z finansową prekaryzacją wymieniana jest także niepewność
otrzymywania wynagrodzenia oraz nieprzewidywalna jego wysokość.
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transformacji dla aktywności zawodowej kobiet i mężczyzn (Desperak 2009),
zmiany wywołane przystąpieniem do Unii Europejskiej (Duch-Krzystoszek,
Sarata 2007, Lohman, Seibert 2003) czy kryzysem ekonomicznym (Charkie-
wicz 2009, Czerwińska, Łapniewska, Piotrowska 2010). Pomimo wprowadze-
nia legislacji i polityk gwarantujących równe traktowanie na rynku pracy,
nadal obserwujemy niższą aktywność zawodową kobiet, nierówności płaco-
we, segregację horyzontalną i wertykalną (Czarnik, Turek 2015, Lisowska
2016), jak i trudności z godzeniem obowiązków zawodowych z rodzinnymi
(Sadowska-Snarska 2011, Slany, Krzaklewska, Warat 2015, Tomaszewska-
Lipiec 2014). Zachodzące obecnie przemiany na rynku pracy związane z jego
uelastycznieniem nasuwają pytanie o sposób, w jaki prekaryjność potrans-
formacyjna (Szarfenberg 2016) wpływa na doświadczenia kobiet i mężczyzn
w Polsce. W artykule podejmiemy próbę odpowiedzi na następujące pytania
badawcze:

• Kto częściej doświadcza prekaryjności – rozumianej jako posiadanie
nietypowej umowy (o dzieło, zlecenie, staż)? Czy typ posiadanej umo-
wy lub forma pracy zależy od cech respondentów takich jak płeć, wiek,
wykształcenie czy miejsce zamieszkania?

• Jaki jest wpływ posiadanej umowy lub formy pracy na poczucie sta-
bilności przez kobiety i przez mężczyzn?

• Jaki jest wpływ posiadanej umowy na życie prywatne i czas wolny
kobiet i mężczyzn?

Poniższe analizy oparte są na danych ilościowych pochodzących z bada-
nia sondażowego przeprowadzonego w okresie od 13 kwietnia 2015 roku do
20 maja 2015 roku na ogólnopolskiej reprezentatywnej losowej próbie doro-
słych Polaków i Polek (próba adresowa). Przebadano łącznie 1501 respon-
dentów4, a stopa zwrotu (response rate) wyniosła 64%. W celu przeprowa-
dzenia wywiadu zastosowano technikę CAPI (Computer Assisted Personal
Interviewing) oraz CAII (Computer Assisted Individual Interview) w odnie-
sieniu do pytań wrażliwych (np. dotyczących przemocy).

W badanej próbie najwięcej osób określa się jako pracownicy najemni
(55%) i pracownice najemne (42%). Mężczyźni częściej też wskazali, iż pra-

4Zrealizowana próba zawierała 37% mężczyzn i 63% kobiet. Na skutek niższego pozio-
mu realizacji w wybranych podgrupach, celem korekty proporcji w próbie zastosowane
zostały wagi analityczne. Wykorzystano wieloetapowy schemat ważenia danych, zrealizo-
wany w oparciu o następujące parametry: województwo lub (ewentualnie) makroregion
GUS, klasy wielkości miejscowości, płeć, grupa wiekowa, wykształcenie. W przeważonej
bazie mężczyźni stanowią 48%, a kobiety 52%.
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cują na własny rachunek poza rolnictwem (7,1% w porównaniu do 3,4% ko-
biet), jak i w rolnictwie (3,3% w porównaniu do 1,3% kobiet). Dodatkowo,
wśród kobiet 1,4% przebywa na urlopie macierzyńskim, rodzicielskim lub
wychowawczym. Znikomy odsetek respondentów i respondentek to członko-
wie/członkinie rodzin pomagający/pomagające bez wynagrodzenia w pro-
wadzeniu rodzinnego gospodarstwa rolnego lub rodzinnej działalności go-
spodarczej poza rolnictwem. Dalsze analizy dotyczą powyżej wymienionych
kategorii osób aktywnych na rynku pracy5.

Kto doświadcza prekaryjności w Polsce?

Jednym z kluczowych wskaźników prekariatu jest typ posiadanej umowy
o pracę. Ogólnie rzecz biorąc, obserwujemy brak różnic statystycznie istot-
nych między mężczyznami i kobietami jeśli chodzi o formę zatrudnienia
czy pracy6. Wśród osób pracujących prawie 60% posiada umowę o pracę
na czas nieokreślony, a 22% umowę o pracę na czas określony; 7% respon-
dentów i 8% respondentek deklaruje samozatrudnienie. Relatywnie niewiele
respondentów i respondentek pracuje w oparciu o tzw. „umowy śmieciowe” –
na podstawie umowy zlecenia pracuje 6% respondentów i 8% respondentek,
a odpowiednio 2% i 1% pracuje na podstawie umowy o dzieło. Mężczyźni
częściej niż kobiety pracują bez umowy – 4% w porównaniu do 1%. Nieca-
ły 1% kobiet i mężczyzn ma status pomagającej członkini/pomagającego
członka rodziny bez wynagrodzenia.

5Analizy nie obejmują osób, które opisały się wyłącznie jako bezrobotne i bierne za-
wodowo, uczące się i studiujące, będące na emeryturze oraz niepracujące z powodu dłu-
gotrwałej choroby lub niepełnosprawności i zajmujące się domem i rodziną.

6Większość respondentów i respondentek posiada jeden typ umowy o pracę, jedynie
sześć osób posiada więcej niż jeden typ umowy, ale spośród nich wszyscy mają umowę
o pracę. Ze względu na niewielką liczbę osób posiadających więcej niż jedną umowę
przyjęto umowę o pracę jako ich główną umowę.
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Źródło: opracowanie własne.

Dotychczasowe badania podkreślają znaczenie wieku jako kategorii
wpływającej na doświadczanie sytuacji prekaryjnej, wyróżniając osoby mło-
de oraz starsze jako bardziej na nią narażone. Nasze badania także wska-
zują, iż młodzi ludzie w wieku 18-24 lata zdecydowanie częściej pracują
na podstawie nietypowych umów w porównaniu do respondentów i respon-
dentek z innych grup wiekowych. Wiek różnicuje zarówno sytuację kobiet,
jak i mężczyzn jeśli chodzi o formę zatrudnienia i pracy7. Młodzi respon-

7Dla mężczyzn iloraz wiarygodności (IW) wyniósł 47,2, df = 12, p = 0, 000, dla kobiet
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denci w największym stopniu są zatrudniani na tzw. inne typy umów lub
pracują bez umowy8, podczas gdy respondentki w tej grupie wiekowej naj-
częściej posiadają umowę o pracę na czas określony. Wraz z wiekiem rośnie
odsetek kobiet i mężczyzn samozatrudnionych.

Tabela 1

Formy zatrudnienia i pracy w różnych kategoriach wieku (bez osób 65+)

Mężczyźni Kobiety

Wiek 18-24 25-34 35-44 45-54 55-64 18-24 25-34 35-44 45-54 55-64
Umowa
o pracę na
czas nieo-
kreślony

27% 58% 69% 58% 57% 26% 62% 64% 68% 54%

Umowa
o pracę na
czas okre-
ślony

35% 29% 17% 24% 11% 43% 27% 22% 12% 18%

Inne umowy
lub bez
umowy

38% 9% 9% 8% 16% 26% 7% 7% 12% 10%

Samozatru-
dnienie

0% 4% 5% 10% 16% 4% 4% 6% 8% 18%

Źródło: opracowanie własne.

Forma zatrudnienia i pracy zależy także od wykształcenia zarówno
w przypadku kobiet, jak i mężczyzn9. Osoby z wykształceniem wyższym
częściej posiadają umowę o pracę na czas nieokreślony (68%). Dla porów-
nania, ten typ umowy zadeklarowało 57% osób z wykształceniem średnim,
57% z wykształceniem zawodowym i 36% osób posiadających wykształcenie
podstawowe lub gimnazjalne. W ostatniej grupie najczęściej deklarowane są
umowy na czas określony oraz inne typy umów lub praca bez umowy (28%
w porównaniu do 6% wśród osób z wykształceniem wyższym). Samozatrud-
nienie jest równie częste wśród osób z co najmniej zawodowym wykształce-
niem (ok. 6-8%). Mężczyźni z wykształceniem zawodowym częściej posia-
dają umowę o pracę niż kobiety o takim wykształceniu (61% w porównaniu
do 53%).

30, 8, df = 12, p = 0, 001.
8Kategoria ta obejmuje umowy cywilnoprawne (zlecenie, dzieło), umowy o staż, pra-

cę jako pomagający członek/pomagająca członkini rodziny bez wynagrodzenia, osoby
pracujące bez umowy i osoby pracujące na kontrakt. Odpowiedzi zostały zagregowane
ze względu na ich małą liczebność, a także na brak lub niepełne zabezpieczenia społeczne
w przypadku posiadania danych typów umów lub nieposiadania żadnej umowy.

9Dla mężczyzn IW = 25, 9, df = 9, p = 0, 002, dla kobiet 17,3, df = 9, p = 0, 044.
Ogółem 35,6, df = 9, p = 0, 000.
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Sytuację mężczyzn, jeśli chodzi o formę zatrudnienia i pracy, różnicuje
miejsce zamieszkania, w przypadku kobiet nie obserwujemy takiej zależno-
ści10. Respondenci mieszkający na wsi i w małych miejscowościach rzadziej
posiadają umowę o pracę na czas nieokreślony, a częściej na czas określo-
ny lub inne typy umów czy też pracują bez umowy. Przykładowo, wśród
mieszkańców miast powyżej 200 tys. mieszkańców 73% mężczyzn ma umo-
wę na czas nieokreślony w porównaniu do 53% tych, którzy mieszkają na
wsi. Mężczyźni mieszkający na terenach wiejskich pracują w oparciu o in-
ne typy umów lub bez umowy – 17% w porównaniu do 4% mieszkających
w mieście liczącym 50-200 tys. mieszkańców. Najwięcej samozatrudnionych
mężczyzn jest w miastach od 20 tys. do 50 tys. mieszkańców.

Badania potwierdzają, że umowy o pracę na czas nieokreślony są naj-
częstsze w instytucjach publicznych. W kontekście tym warto podkreślić,
że kobiety dużo częściej wykonują pracę w instytucjach publicznych (31%
w porównaniu do 17% mężczyzn), zaś mężczyźni częściej pracują w firmach
prywatnych (73% w porównaniu do 62% kobiet) i w gospodarstwach rolnych
(6% w porównaniu do 3%)11.

Czy praca daje poczucie stabilności życiowej?

Przeprowadzone badania pokazują, że praca w dużym stopniu jest źródłem
poczucia stabilności życiowej, jednakże opinie kobiet i mężczyzn są zróż-
nicowane12: 92% mężczyzn zgadza się z tym stwierdzeniem (w tym 34%
zdecydowanie, a 58% raczej się zgadza); kobiety zgadzają się trochę rza-
dziej – 38% zgadza się ze stwierdzeniem zdecydowanie, a 49% raczej się
zgadza.

Dane wskazują, iż rodzaj posiadanej umowy wpływa na opinie kobiet
i mężczyzn co do tego, czy praca daje im poczucie stabilności życiowej13.
W największym stopniu odczuwają je ci, którzy mają umowę o pracę na czas
nieokreślony. Najmniej stabilnie czują się osoby, które pracują na podstawie
innych umów lub bez umowy, a także osoby samozatrudnione.

Co więcej, obserwujemy, że typ umowy ma większe znaczenie dla kobiet
jeśli chodzi o ich poczucie stabilności życiowej14. Aż 44% kobiet pracujących
na umowę na czas nieokreślony zdecydowanie zgodziło się ze stwierdzeniem,
że praca daje im poczucie stabilności w porównaniu do 35% mężczyzn.
Natomiast wśród kobiet pracujących na podstawie innych umów lub bez

10Dla mężczyzn IW = 38, 1, df = 12, p = 0, 000. Ogółem 21,4, df = 12, p = 0, 000.
11IW = 25, 9, df = 5, p = 0, 000.
12Chi2 = 12, 9, df = 3, p = 0, 005.
13IW = 39, 2, df = 9, p = 0, 000.
14Dla mężczyzn IW wyniósł 21,9, df = 9, p = 0, 009, dla kobiet 26,6, df = 9, p = 0, 002.

Porównano V Cramera, dla kobiet współczynnik wyniósł 0,17, a dla mężczyzn 0,14.
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umów aż 38% zdecydowanie nie zgodziło się ze stwierdzeniem, że praca
daje im poczucie stabilności, w porównaniu do 18% mężczyzn pracujących
w oparciu o tego typu umowy.
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Wykres 2. Zgoda ze stwierdzeniem „Praca daje mi poczucie stabilności życiowej” dla
mężczyzn i kobiet pracujących na podstawie różnych typów umów o pracę.

Źródło: opracowanie własne.

Wpływ pracy na dostępność w czasie wolnym i życie rodzinne

Nieco ponad połowa pracujących respondentów i blisko połowa responden-
tek wskazała, iż ich pracodawca/przełożony czy pracodawczyni/przełożona
oczekuje, że będą dostępni/dostępne w trakcie czasu wolnego15. Nie ma
zależności pomiędzy posiadanym typem umowy a przekonaniem, że praco-
dawca lub pracodawczyni oczekuje dostępności w czasie wolnym. Taka opi-
nia pojawia się wśród respondentów i respondentek zatrudnionych zarówno
w oparciu o umowę o pracę na czas nieokreślony zarówno umowy o pracę
na czas nieokreślony, jak i pracujących w oparciu o umowy cywilno-prawne.

15Na pytanie dotyczące oczekiwań pracodawcy-czyni, że respondent lub respondent-
ka będą dostępni w czasie wolnym odpowiedzi udzieliły tylko osoby, które w głównym
miejscu podlegają bezpośredniemu przełożonemu lub przełożonej (n = 681).
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Mimo iż nie występuje statystycznie istotna zależność pomiędzy ty-
pem umowy a oczekiwaną dostępnością, także w przypadku oddzielnych
analiz sytuacji kobiet i mężczyzn, należy jednak podkreślić, że Polki pra-
cujące na podstawie umowy o pracę na czas określony częściej wskazywały,
że muszą być dostępne w czasie wolnym (55%). Co ciekawe, w przypad-
ku pracy na podstawie innych umów lub pracy bez umowy, odsetek kobiet
przyznających, iż muszą być dostępne w czasie wolnym jest najmniejszy,
ale respondentki pracujące w oparciu o taką formę zatrudnienia najczęściej
wskazywały, iż zdecydowanie muszą być dostępne (26%).

Dla Polaków z kolei najbardziej niekorzystną ze względu na naruszanie
podziału na pracę i czas wolny jest sytuacja, w której podejmują pracę na
podstawie innych umów (w tym przede wszystkim cywilno-prawnych) lub
pracują bez umów (63%). Przeprowadzone badania pokazują, że przenikanie
pracy do życia pozazawodowego jest nie tylko charakterystyczne dla „umów
śmieciowych”, które nie są regulowane Kodeksem Pracy, ale staje się cechą
rynku pracy w Polsce.

21%

6%

15%

10%

5%

13%

35%

31%

30%

39%

38%

35%

18%

43%

40%

37%

32%

40%

26%

20%

15%

14%

15%

12%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Inne umowy lub bez umowy – kobiety

Inne umowy lub bez umowy – mężczyźni

Umowa o pracę na czas określony –
kobiety 

Umowa o pracę na czas określony –
mężczyźni 

Umowa o pracę na czas nieokreślony –
kobiety

Umowa o pracę na czas nieokreślony –
mężczyźni

Zdecydowanie nie Raczej nie Raczej tak Zdecydowanie tak

Wykres 3. Dostępność w czasie wolnym.
Źródło: opracowanie własne.
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Sytuacja jest podobna, jeśli chodzi o wpływ pracy na życie prywat-
ne. Około 40% respondentów i respondentek twierdzi, że praca powoduje,
że za mało czasu spędzają z rodziną i przyjaciółmi. Także w tym przypad-
ku zależność pomiędzy typem umowy a poczuciem, że praca ogranicza czas
spędzony z rodziną i przyjaciółmi nie jest statystycznie istotna, zarówno
w przypadku kobiet, jak i mężczyzn.

Można jednak zauważyć, że mężczyźni pracujący na podstawie umowy
o pracę na czas nieokreślony i określony oraz samozatrudnieni częściej de-
klarują taką opinię (odpowiednio 42%, 41% i 41%). Podobne tendencje po-
jawiają się w przypadku respondentek, wśród których kobiety pracujące na
podstawie innej umowy lub bez umowy oraz zatrudnione na umowę o pracę
na czas nieokreślony najczęściej przyznają, że praca nie koliduje z życiem
prywatnym (odpowiednio 47% i 45%). Nie jest także zaskoczeniem, iż ko-
biety i mężczyźni pracujący w sektorze prywatnym częściej doświadczają
takiego konfliktu.

Dyskusja i podsumowanie

Analiza danych ilościowych odnoszących się do prekaryzacji zatrudnienia ko-
biet i mężczyzn pokazuje złożony i zniuansowany obraz. Z jednej strony nie
pozostawia wątpliwości, że konieczne jest zoperacjonalizowanie, czym jest
prekariat, by móc spojrzeć na każdy z jego wymiarów przez pryzmat płci.
Jak pokazują przedstawione wyniki badań, poszczególne wymiary prekaryj-
nej pracy wpływają w różnym stopniu i w różny sposób na doświadczenia
kobiet i mężczyzn na rynku pracy. Z drugiej strony, rozważania na temat
prekarnego zatrudnienia pozostaną niepełne, jeśli nie zostanie do nich włą-
czona perspektywa intersekcjonalna. Pozwala ona przenieść punkt ciężkości
z płci jako jedynej przesłanki różnicującej doświadczenia kobiet i mężczyzn
na rynku pracy na uwzględnienie także przesłanek takich jak wiek, wykształ-
cenie czy miejsce zamieszkania, które wzajemnie się przecinają i nakładają
na siebie, pozwalając lepiej zrozumieć nierówności na rynku pracy.

Przeprowadzone badania wyraźnie pokazują pojawienie się nietypowych
form zatrudnienia, zwłaszcza wśród dwóch grup wiekowych: ludzi młodych
oraz starszych pracowników i pracownic (por.: Bednarski, Frieske 2012).
Co więcej, prekarne zatrudnienie dotyczy zarówno kobiet, jak i mężczyzn.
Brak zatrudnienia na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony na-
raża ich na doświadczanie niestabilności, niepewności i brak zabezpieczeń
pracowniczych.

Poszerzając tę analizę o doświadczanie poczucia stabilności życiowej
odkrywamy, że forma umowy ma duże znaczenie. Nietypowe formy zatrud-
nienia – w porównaniu do zatrudnienia w oparciu o umowę o pracę na czas
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nieokreślony – w niższym stopniu oferują poczucie stabilności w przypadku
kobiet i mężczyzn. W sytuacji pracy w oparciu o nietypowe formy zatrud-
nienia, umowy na czas określony dają wyższe poczucie stabilności niż inne
formy zatrudniania (w tym umowy cywilno-prawne). Co więcej, kobiety pra-
cujące w oparciu o nietypowe umowy częściej wskazują, iż praca nie daje im
poczucia stabilności życiowej. Niestandardowe formy zatrudnienia związane
są z redukcją zabezpieczeń socjalnych i pewności zabezpieczenia, co z kolei
może mieć większe znaczenie dla kobiet ze względu na pełnione przez nie
role związane z macierzyństwem i opieką. Analiza prekaryzacji rynku pracy
z perspektywy gender pokazuje, że sytuacja kobiet różni się od sytuacji męż-
czyzn nie tylko ze względu na odmienne pozycje na rynku pracy, ale także
ze względu na nierówny podział odpowiedzialności i obciążeń związanych
z rolami rodzinnymi i nieodpłatną pracą, a także przejęciem przez kobiety
działań opiekuńczych zapewnianych wcześniej przez państwo czy pracodaw-
ców i pracodawczynie (Ciaputa 2016). W kontekście tym istotna wydaje się
feministyczna krytyka koncepcji prekariatu, postulująca uwzględnienie re-
produkcyjnej i nieodpłatnej pracy kobiet (Federici 2013).

Analiza wpływu pracy – niezależnie od formy zatrudnienia – na ży-
cie osobiste pokazuje naruszenie granicy między pracą a czasem wolnym.
Zarówno mężczyźni, jak i kobiety, podkreślają konieczność ciągłego dopa-
sowywania się do wymogów pracodawcy lub pracodawczyni i pracy. Praca
w stałych, określonych godzinach czy regulowany wymiar czasu pracy są
zastępowane przez ustawiczną gotowość realizacji zawodowych obowiązków
(por.: Balcerzek-Paradowska 2015). Zmiana ta niesie za sobą poważne kon-
sekwencje dla życia osobistego i praktyk rodzinnych.
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The article presents analysis of precarious employment of women and men in Poland.
The authors discuss, basing on the results of surveys carried out in 2015 among repre-
sentative random sample of Poles within the project “Gender equality and the quality
of life – the importance of gender equality in the development of Europe, as illustrated
by the case of Poland and Norway” (GEQ), the impact the forms of employment have
on the sense of stability and working and non-working balance. First part of the article
presents discussion on the category of precariat in reference to, among others, the ana-
lysis by Guy Standing and Jan Sowa. In the following parts the authors try to answer
the question about impact which less rigid labour market and unstable contracts may
have on women and men. Results show that the forms of employment have different
meaning for women and men. At the same time they show changes in employment that
affect all employees regardless of type of employment contract. The authors underline
the importance of intersection perspective in the analysis of precariat, and the necessity
of taking into account reproductive and unpaid work of women.




