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Wstep

W ugruntowanych koncepcjach zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) podkresla
si¢ kluczowe znaczenie ludzi dla osiagania celow organizacji. Eksponuje si¢ to,
uzywajac takich okreslen, jak: najbardziej warto$ciowy zasob przedsigbiorstwa; zro-
dto przewagi konkurencyjnej; kapitat, wobec ktorego naktady na rozwoj traktowane
sg w kategoriach inwestycji [Gableta 2003, s. 166-174]. Zwraca si¢ przy tym uwage
na znaczenie wspolnoty interesow pracodawcow i pracownikow, ktora ma sie ujaw-
nia¢ rowniez w zakresie uelastyczniania zatrudnienia.

W tym ideowym ujeciu niestandardowe formy zatrudnienia wprowadzane sg
przy uwzglednieniu, a nawet w celu realizacji potrzeb pracownikow, takich jak np.
potrzeba taczenia pracy zawodowej z zyciem osobistym. W nakreslonej idei uela-
styczniania zatrudnienia akcentowane sg korzysci tego procesu. W duzym stopniu
nastgpuje koncentracja na uelastycznianiu rozwigzan w ramach stosunku pracy przez
wprowadzanie elastycznych form organizacji czasu pracy oraz odejscie od stereoty-
powego postrzegania wykonywania pracy zawodowej w siedzibie przedsiebiorstwa.

W praktyce funkcjonowania przedsi¢biorstw uelastycznianie zatrudnienia po-
dyktowane jest przede wszystkim, cho¢ nie wylacznie, potrzeba realizacji intere-
sow pracodawcow. Na znaczeniu zyskuja w takim ujeciu te formy uelastyczniania
zatrudnienia, ktore w relatywnie krotkim okresie przynosza pracodawcy wymierne
korzysci. Elastyczno$¢ zatrudnienia moze si¢ sprowadza¢ w zwiazku z tym przede
wszystkim do stosowania niestandardowych form zatrudnienia. Standardowos$¢ w ra-
mach form zatrudnienia oznacza oparcie stosunku mi¢dzy pracodawcg a pracowni-
kiem na regulacjach prawa pracy, przy czym warunek ten wymaga doprecyzowania
przez wprowadzenie kryterium bezposredniosci relacji, co oznacza, ze w relacji tej
nie wystepuje posrednik, jak np. agencja pracy tymczasowej. Niestandardowe for-
my zatrudnienia to rozwigzania, ktore nie sa oparte na zatrudnieniu pracowniczym
i/lub nie sa formami bezposredniej relacji migdzy przedsigbiorstwem uzytkujacym
a osobg wykonujacg praceg.

Formy zatrudnienia nalezy traktowac w tym ujeciu jako kategori¢ merytorycznie
odrgbng od form organizacji czasu i miejsca pracy, a takze od form zespolenia pra-
cy. Uelastycznienie rozwigzan w ramach jednej z tych kategorii nie musi przy tym
a priori oznacza¢ uelastyczniania rozwigzan w pozostatych. Warto zauwazy¢, ze
do nakreslonego rozumienia pojecia form zatrudnienia autorka dochodzi na drodze
krytycznych studiow literaturowych, a prezentowane w rozdziatach 1-3 ujecia nie-
standardowych form zatrudnienia pozostaja wierne intencjom autorow omawianych
teorii, koncepcji i modeli.
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W tradycyjnym ujeciu niestandardowe formy zatrudnienia przedstawiane sa
jako rozwigzania stosowane gldwnie doraznie, tymczasowo, w sferze peryferyjnej
i przede wszystkim do realizacji zadan niskich ranga. W takim kontekscie zarza-
dzanie pracownikami zatrudnionymi w formach niestandardowych postrzegane jest
jako proces o relatywnie malym znaczeniu. Pojawia si¢ nawet konstatacja o nie-
zasadnosci uzywania pojecia zarzqdzanie zasobami ludzkimi wobec tej grupy za-
trudnionych. Z kolei rozpatrywanie procesu ZZL na gruncie przedmiotowych roz-
wazan prowadzi jak dotad gtdéwnie do wnioskow o ograniczonych mozliwosciach
motywowania i kontrolowania pracownikéw, zredukowanej funkcji personalnej
oraz niskich standardach metod stosowanych w obszarze personalnym.

Co jednak, jesli stosowanie niestandardowych form zatrudnienia ewoluuje?
Zmiany — cho¢ nie o powszechnym charakterze — zdajg si¢ uwidacznia¢ w naste-
pujacych zjawiskach: (1) przedsiebiorstwa wykorzystuja niestandardowe formy za-
trudnienia jako stale stosowane rozwigzanie w obszarze ksztalttowania zatrudnienia,
w tym przede wszystkim dla budowania sfery pracownikow wykonawczych (ope-
racyjnych); (2) w formach niestandardowych zatrudniani sg rowniez pracownicy
kluczowi. Zwigkszajacy si¢ zakres wykorzystywania niestandardowych form za-
trudnienia w Polsce wykazywany jest w danych zarowno Glownego Urzedu Sta-
tystycznego, jak i Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych. W jednym z aktualniejszych
badan zidentyfikowano, ze 7% przedsiebiorstw ksztattuje zatrudnienie wytacznie
w oparciu o formy niestandardowe [Sochanska-Kawiecka i in. 2013b, s. 93].

Zwigkszajacy sie zakres i zmieniajace si¢ cechy zatrudniania w oparciu o for-
my niestandardowe implikuja potrzeb¢ ponownego zadania pytania o wlasciwosci
zarzadzania zasobami ludzkimi w warunkach stosowania niestandardowych form
zatrudnienia. Wyrazony tu niepokoj poznawczy przetozyt si¢ na realizacje celu, ja-
kim jest okreslenie wlasciwos$ci zarzadzania zasobami ludzkimi w warunkach stoso-
wania niestandardowych form zatrudnienia w przedsigbiorstwach funkcjonujacych
w Polsce.

Cele czastkowe w warstwie teoretycznej prowadza przede wszystkim do rozwig-
zania problemoéw definicji i klasyfikacji, wsrod ktorych ujeto:

1) rozpoznanie i systematyzacje teorii/koncepcji odnoszacych sie do stosowa-
nia niestandardowych form zatrudnienia na rynku pracy i w przedsiebiorstwach (na
gruncie ekonomii i nauk o zarzadzaniu);

2) kategoryzacje form zatrudnienia — wyznaczenie granic zewngtrznych i we-
wnetrznych pojecia;

3) scharakteryzowanie niestandardowych form zatrudnienia — w ujgciu iloscio-
wym i jako$ciowym (w tym ich percepcji).

Probe rozwigzania problemow eksploracyjnych i wyjasniajacych podjeto na dro-
dze badania empirycznego prowadzonego metodg studium przypadkoéw. Problemy
te przybraly posta¢ nastepujacych pytan badawczych:

1) w jaki sposéb realizowane sa poszczegolne procesy personalne w odniesie-
niu do pracownikoéw zatrudnionych w formach niestandardowych?
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2) czy wystepuja réznice w zarzadzaniu pracownikami zatrudnionymi na tych
samych stanowiskach w formach niestandardowych i standardowych?

3) w jaki sposob dzielone sg kompetencje w zakresie ZZL w przypadkach, gdy
wystepuje dostawca zasobow ludzkich (posrednik)?

4) jakie sg przyczyny i konsekwencje stosowania niestandardowych form za-
trudnienia w przedsigbiorstwach dla obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi?

Struktura pracy jest odzwierciedleniem problematyki zarysowanej przez zdefi-
niowane problemy badawcze i sktada si¢ z siedmiu rozdziatow.

W rozdziale pierwszym przestawiono problematyke uelastyczniania zatrudnie-
nia na gruncie teorii rynku pracy, odnoszac si¢ przy tym do kontekstu europejskiego
modelu rynku pracy oraz do zalozen relatywnie nowej koncepcji (koncepcji flexicu-
rity), w ramach ktorej elastycznos$¢ rozpatrywana jest na rowni z kategorig bezpie-
czenstwa zatrudnienia. Szczeg6lng wage przypisano segmentowym teoriom rynku
pracy, wsrod ktorych ugruntowang pozycje zajmuje teoria dualna, akcentujgcym
zjawisko zwigkszajacej si¢ heterogenicznosci rynkéw pracy w zwigzku m.in. ze sto-
sowaniem réznorodnych form zatrudnienia. Zrodet zatozen do analizy stosowania
niestandardowych form zatrudnienia poszukiwano na gruncie teorii przedsigbior-
stwa, w tym przede wszystkim w ramach teorii neoklasycznej, teorii kosztow trans-
akcyjnych i teorii agencji. Szczegdlna uwage zwroécono na zagadnienie rozbiezno$ci
interesow pracodawcoOw 1 pracownikoOw w ujeciu wybranych teorii przedsigbiorstwa
i koncepcji zarzadzania. Odrebny podpunkt pos§wigcono koncepcji determinizmu
technologicznego, ktora moze dostarcza¢ zatozen do prognozowania rozwoju sytu-
acji na rynkach pracy.

Rozdzial drugi poswigcono dorobkowi nauk o zarzadzaniu odnoszacemu si¢
wprost do problematyki stosowania niestandardowych form zatrudnienia oraz do-
robkowi, ktory dostarcza zalozen uzytecznych do analizy tego zjawiska. W rozdzia-
le przedstawiono stosowanie niestandardowych form zatrudnienia na tle hierarchii
rozwigzan w naukach o zarzadzaniu, odnoszac si¢ przy tym nie tylko do orientacji
na cztowieka. Okreslono zakres przedmiotowy analizowanego w pracy procesu za-
rzgdzania zasobami ludzkimi oraz uwarunkowania zewnetrzne i wewnetrzne wpro-
wadzania niestandardowych form zatrudnienia do tego procesu. Doprowadzito to
do opracowania modelu liniowo-kontekstualnego zarzadzania zasobami ludzkimi
z wyodrebnieniem elementu formy zatrudnienia. Wskazano na niejednorodnos¢ ujec
wspolczesnych koncepcji realizacji funkcji personalnej przedsiebiorstwa i okreslo-
no, w ramach ktorych z przedstawianych kierunkow akcentowana jest zasadnosc¢
wykorzystywania niestandardowych form zatrudnienia. Przedstawiono modelowe
ujecia elastycznego zatrudnienia, wyodrebniajac te z nich, ktore uwzgledniaja spe-
cyfike polskiego rynku pracy.

W rozdziale trzecim dokonano proby skategoryzowania form zatrudnienia sto-
sowanych w Polsce. Cel ten osiagano przez doprecyzowanie kategorii forma zatrud-
nienia na drodze okreslenia granic zewngtrznych pojecia (tym samym oddzielenia
go od kategorii z zakresu organizacji czasu 1 miejsca pracy, a takze od form zespo-
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lenia pracy) oraz okre$lajac granice wewnetrzne. Krytycznej analizie 1 jednocze$nie
probie adaptacji poddano wezesniejsze kategoryzacje, przede wszystkim te z zakre-
su nauk o zarzadzaniu, ale réwniez z zakresu nauk prawnych.

W rozdziale czwartym dokonano charakterystyki niestandardowych form za-
trudnienia w wymiarze ilo§ciowym i jako$ciowym. Zakres wykorzystywania nie-
standardowych form zatrudnienia przedstawiono w kategoriach relatywnych (przez
porownanie danych z panstw Unii Europejskiej) 1 absolutnych (poprzez prezentacje
wynikow badan prowadzonych w Polsce). W wymiarze jako$ciowym przedstawio-
no charakterystyki pracy w formach niestandardowych, odnoszace si¢ do identyfi-
kowanych cech proceséw personalnych oraz materialnych i psychospotecznych wa-
runkow pracy. Podkreslono przy tym znaczenie zmian dokonujacych si¢ w zakresie
wykorzystywania form niestandardowych dla aktualno$ci identyfikowanych cech.
Odrgbny podpunkt poswigcono problematyce percepcji niestandardowych form za-
trudnienia — znaczeniu ,,czystosci” kategorii niestandardowe formy zatrudnienia dla
analizy tego zjawiska oraz istotnosci czynnikow wplywajacych na jego percepcje,
takich jak reprezentowane przez respondentdow interesy, pte¢ oraz wiek.

W rozdziale pigtym scharakteryzowano metodyke badan nad zarzadzaniem za-
sobami ludzkimi w warunkach zatrudnienia niestandardowego. Okreslono stanowi-
sko epistemologiczne przyjete w postgpowaniu badawczym. Uwidoczniono etapy
procesu badawczego opartego na metodzie studium przypadkéow przy zatozeniu
prowadzenia badan terenowych w przedsi¢ebiorstwach i wykorzystywania w proce-
sie badawczym techniki wywiadu. Relatywnie duzo uwagi po§wiecono zagadnieniu
wywiadow naukowych, okreslono przy tym zastosowane typy wywiadow i przyjete
techniki ich analizy. Zwrocono ponadto uwage na pojawiajace si¢ w procesie badaw-
czym dylematy etyczne, w duzej mierze wynikajace ze szczegdlnosci analizowane-
go zjawiska.

Rozdziat szosty stanowi prezentacje opiséw przypadkéw. Owe opisy to synte-
tyczne ujecia raportow z badan terenowych prowadzonych w przedsigbiorstwach.
Opisy przypadkow przedstawiono w dwoch grupach, dla ktorych kryterium wyroz-
nienia byta wielko$¢ badanego przedsigbiorstwa. Przestanka do wprowadzenia tego
kryterium byty glownie wnioski wynikajace z dualnej teorii rynku pracy. W podroz-
dziale 6.1 przyblizono praktyki stosowane w siedmiu duzych przedsigbiorstwach,
a w podrozdziale 6.2 praktyki stosowane w siedmiu przedsi¢biorstwach sektora
MSP.

W rozdziale siodmym, zgodnie z wytycznymi metodyki studium przypadkow,
przeprowadzono analiz¢ ukierunkowang na poszukiwanie wzorcoOw wsrod przypad-
kow, a nastepnie wyciggnigto wnioski, w tym w ramach sformutowania hipotez.
Generalizacja analityczng objg¢to nastepujace obszary przedmiotowe: przestanki
stosowania i formy zatrudnienia niestandardowego w badanych przedsi¢biorstwach
oraz — odniesione do pracownikoéw zatrudnionych niestandardowo — realizacje pro-
cesow personalnych (od doboru po derekrutacje personelu), ksztalttowanie material-
nych i spotecznych warunkoéw pracy, w tym organizacj¢ czasu pracy. Odrebny punkt
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poswiecono tzw. decyzyjnosci pracownikow w ramach niestandardowych form za-
trudnienia. Podjeto ponadto probe sformutowania zaleznosci okreslajacej kierunek
zmiany sytuacji pracownika w tancuchu dostawcow zasobow ludzkich.

Powstaniu tej pracy towarzyszylo przekonanie o potrzebie usystematyzowania
i wzbogacenia wiedzy o zarzadzaniu zasobami ludzkimi w warunkach stosowania
niestandardowych form zatrudnienia. Autorka pragnie serdecznie podzickowa¢ prof.
Janowi Lichtarskiemu za okazane wsparcie i stworzenie sprzyjajacej atmosfery do
pracy tworczej, a takze prof. Czestawowi Zajacowi za wspdlprace i bezcenng nauke
prowadzenia badan terenowych.



