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Uklad tre$ci:

1. Informacje o wyksztatceniu i zatrudnieniu w jednostkach naukowych.

2. Wskazanie i oméwienie osiagniecia naukowego wynikajacego z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia
14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule
naukowym w zakresie sztuki (Dz. U. nr 65, poz. 595 ze zm.).

3. Prezentacja rozwoju naukowego i obszaréw badawczych.

4. Podsumowanie dorobku i osiagnieé w pracy naukowo-badawcze;.

1. INFORMACJE O WYKSZTALCENIU I ZATRUDNIENIU W JEDNOSTKACH
NAUKOWYCH

Posiadane dyplomy, stopnie naukowe

e 2007 — stopien naukowy doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk o
zarzadzaniu (specjalno$é: zarzadzanie zasobami ludzkimi).

Stopien nadany uchwala Rady Wydzialu Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Ekonomicznego we

Wroctawiu (6wczesna Akademia Ekonomiczna im. Oskara Langego we Wroctawiu) z dnia 20

czerwca 2007 r. Decyzja wskazanej Rady napisana przeze mnie rozprawa Gospodarowanie

potencjatem ludzkim w urzedach samorzqdu terytorialnego uzyskala wyrdéznienie.

Promotor dysertacji: prof. dr hab. inz. Malgorzata Gableta.

Recenzenci: prof. dr hab. Barbara Kozuch i prof. dr hab. Zdzistaw Pisz.

Studia doktoranckie ukonczone na Wydziale Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Ekonomicznego we

Wroctawiu (6wczesna Akademia Ekonomiczna im. Oskara Langego we Wroctawiu).

e 2002 — tytul magistra inzyniera zarzadzania i inZynierii ochrony Srodowiska
Studia ukonczone z wynikiem bardzo dobrym na Wydziale Inzynieryjno-Ekonomicznym
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu (6wczesna Akademia Ekonomiczna im. Oskara Langego

we Wroctawiu). Dyplom z dnia 19 czerwca 2002r.

Praca magisterska pt. Spoleczne aspekty restrukturyzacji zatrudnienia w Z.Ch. Ztotniki S.A.
Promotor pracy: prof. dr hab. inz. Malgorzata Gableta.
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Zatrudnienie w jednostkach naukowych

e Od 2007 roku jestem zatrudniona w Katedrze Ekonomiki i Organizacji Przedsigbiorstwa
na Wydziale Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu. Z
dniem pierwszego pazdziernika 2007 r. zostatam zatrudniona na stanowisku asystenta, a z
dniem pierwszego pazdziernika 2008 r. na stanowisku adiunkta, na ktérym to stanowisku
pracuj¢ do chwili obecnej.”

e W latach 2002-2007, bedac uczestniczka studiéw doktoranckich, prowadzilam zajecia
dydaktyczne w ramach Katedry Pracy i Stosunkéw Przemystowych na Wydziale
Inzynieryjno-Ekonomicznym Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu.

e W latach 2003-2008 wspélpracowatam z Wyzsza Szkola Handlowa we Wroctawiu,
prowadzac zajecia dydaktyczne w ramach Katedry Zarzadzania

2. WSKAZANIE I OMOWIENIE OSIAGNIECIA NAUKOWEGO
wynikajacego z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i

tytule naukowym oraz o stopniach i tytule naukowym w zakresie sztuki (Dz. U. nr 65,

poz. 595 ze zm.).

Wskazanie osiggni¢cia naukowego

Jako osiagniecie naukowe w rozumieniu art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o
stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule naukowym w zakresie
sztuki, ktore uznaje za znaczacy wklad w rozwdj nauk ekonomicznych w zakresie nauk o
zarzadzaniu, wskazuje monografie mojego autorstwa pt. Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w
warunkach stosowania niestandardowych form zatrudnienia, wydana przez Wydawnictwo
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu w roku 2016, ss. 254, ISBN: 978-83-7695-558-
2.

Recenzentami wydawniczymi wskazanej monografii byli:

e prof. zw. dr hab. Wojciech Czakon, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach,

e dr hab. Beata Skowron-Mielnik, prof. Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu.

" W okresie zatrudnienia dwukrotnie przebywalam na urlopie macierzyriskim, w roku 2009 i w roku 2011.
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Omowienie osiggniecia naukowego

W uzasadnieniu podjecia tematu wskazalam, ze w tradycyjnym ujeciu
niestandardowe formy zatrudnienia przedstawiane sa jako rozwiazania stosowane glownie
doraznie, tymczasowo, w sferze peryferyjnej i przede wszystkim do realizacji zadan niskich
rangg. W takim kontekscie zarzadzanie pracownikami zatrudnionymi w formach
niestandardowych postrzegane jest jako proces o relatywnie matym znaczeniu. Pojawia si¢
nawet konstatacja o niezasadno$ci uzywania pojecia zarzqdzanie zasobami ludzkimi (ZZL)
wobec tej grupy zatrudnionych. Z kolei rozpatrywanie procesu ZZL wobec zatrudnionych
niestandardowo, na gruncie przedmiotowych rozwazan prowadzito jak dotad gléwnie do
wnioskéw o ograniczonych mozliwosciach motywowania i kontrolowania pracownikow,
zredukowanej funkcji personalnej oraz niskich standardach metod stosowanych w obszarze
personalnym.

W nakreslony kontekst wpisatam obserwacjg, iz stosowanie niestandardowych form
zatrudnienia ewoluuje. Zmiany — cho¢ nie o powszechnym charakterze — zdaja si¢
uwidacznia¢ w nastepujacych zjawiskach: (1) przedsigbiorstwa wykorzystuja niestandardowe
formy zatrudnienia jako stale stosowane rozwiazanie w obszarze ksztaltowania zatrudnienia,
w tym przede wszystkim dla budowania sfery pracownikéw wykonawczych (operacyjnych);
(2) w formach niestandardowych zatrudniani sa rowniez pracownicy kluczowi. Zwiekszajacy
sie zakres wykorzystywania niestandardowych form zatrudnienia w Polsce wykazywany jest
w danych zaréwno Gtéwnego Urzedu Statystycznego, jak i Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych. W jednym z aktualniejszych badan zidentyfikowano, ze 7% przedsigbiorstw w
Polsce ksztaltuje zatrudnienie wylacznie w oparciu o formy niestandardowe [Sochanska-
Kawiecka i in. 2013].

Stwierdzitam, ze zwickszajacy si¢ zakres i zmieniajace si¢ cechy zatrudniania w
oparciu o formy niestandardowe implikuja potrzeb¢ ponownego zadania pytania o
wladciwosci zarzadzania zasobami ludzkimi w warunkach stosowania niestandardowych form
zatrudnienia. Wyrazony tu niepok6j poznawczy przelozyt si¢ na realizacj¢ celu, jakim stato
si¢ okreslenie wlasciwosci zarzqdzania zasobami ludzkimi w warunkach stosowania
niestandardowych form zatrudnienia w przedsiebiorstwach funkcjonujqcych w Polsce.

Cele czqstkowe w warstwie teoretycznej prowadzily przede wszystkim do rozwigzania

probleméw definicji i klasyfikacji, wérod ktérych ujetam:
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1) rozpoznanie i systematyzacj¢ teorii/koncepcji odnoszacych si¢ do stosowania
niestandardowych form zatrudnienia na rynku pracy i w przedsigbiorstwach (na gruncie
ekonomii i nauk o zarzadzaniu);

2) kategoryzacje form zatrudnienia — wyznaczenie granic zewnetrznych i wewngtrznych
pojecia;

3) scharakteryzowanie niestandardowych form zatrudnienia — w ujeciu ilosciowym i
jako$ciowym (w tym ich percepcji).

Probe rozwiazania probleméw eksploracyjnych i wyjasniajqcych podjetam na drodze
badania empirycznego prowadzonego metodq studium przypadkow. Problemy te przybraly
postaé nastepujqcych pytan badawczych: |
1) w jaki sposéb realizowane sa poszczegolne procesy personalne w odniesieniu do

pracownikéw zatrudnionych w formach niestandardowych?

2) czy wystepuja réznice w zarzadzaniu pracownikami zatrudnionymi na tych samych
stanowiskach w formach niestandardowych i standardowych?

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

4) jakie sa przyczyny i konsekwencje stosowania niestandardowych form zatrudnienia w
przedsigbiorstwach dla obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi?

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

Rozdzial pierwszy poswiecilam ujeciu niestandardowych form zatrudnienia w teoriach
rynku pracy i w teorii przedsigbiorstwa. W ramach rozdziatu europejski model rynku pracy,
stanowiacy kontekst dla stosowania niestandardowych form zatrudnienia réwniez w Polsce,
przedstawiono jako pochodng Europejskiego Modelu Spolecznego, ktéry odnoszony jest do
rozbudowanego zestawu celéw, instrumentéw i polityk zabezpieczenia spolecznego,
rozwinietych i powszechnie stosowanych w panistwach europejskich w okresie po I wojnie
$wiatowej. Wskazatam na opinie, ze tradycyjne zalozenia europejskiego rynku pracy
doprowadzily do jego usztywnienia, ograniczyly mobilno$¢ pracownicza, a takze
wprowadzity bariery dla tworzenia nowych miejsc pracy. Kontestowanie tych zatozen zwykle
wspblwystepowato z aprobata dla zalozen amerykanskiego rynku pracy, w tym jego wigksze]

elastycznosci.
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Dokonujac préby ujecia chronologicznego, stwierdzitam, ze lata siedemdziesiate i
osiemdziesiate XX wieku to poczatek rozwoju nietypowych form zatrudnienia, zwigzanych z
jego niepewnoscia i nieprzewidywalnoscia, co doprowadzito do rozwoju tzw. zatrudnienia
prekaryjnego. Proces ten doprowadzit do znacznego wzrostu heterogenicznoéci rynku pracy i
znaczenia teorii, ktére te réznorodnosé biora pod uwage i wyjasniaja. W ramach teorii dualnej
rynek pracy nie tylko przedstawiany jest jako réznorodny, nastgpuje réwniez wartosciowanie
jego segmentéw. W tym ujeciu niestandardowe formy zatrudnienia przypisywane sa glownie
do segmentu wtérnego (drugorzednego), w ktorym miejsca pracy sa mniej atrakcyjne dla
pracobiorcéw. Dostrzeganie negatywnych konsekwencji uelastyczniania rynku pracy mozna
uznaé za jedna z przyczyn rozwoju koncepcji flexicurity, w ramach ktdrej przedstawiane sg
mechanizmy majace rownowazy¢ niepewno$¢ zatrudnienia.

Wskazuje sie, ze na rozwdj niestandardowych form zatrudnienia mogty i w dalszym
ciagu moga mie¢ wplyw rozw6j i upowszechnianie si¢ technologii informacyjno-
komputerowych (ICT). Postrzeganie rozwoju technologicznego w kategoriach zagrozen dla
zatrudnienia i jego tradycyjnych form uwidacznia si¢ w koncepcji determinizmu
technologicznego. Koncepcja ta bywa jednakze deprecjonowana jako zbyt ,,zlowieszcza™.

Mechanizmy stosowania niestandardowych form zatrudnienia przedstawitam na gruncie
zalozen wybranych teorii przedsiebiorstwa. W uproszczeniu mozna stwierdzi¢, ze teoria
neoklasyczna uzasadnia, ze kierujacy si¢ kategorig zysku przedsigbiorcy daza do wigkszej
elastycznodci zatrudnienia. Impulsy plynace z rynku sa czgsto zmienne i trudno
przewidywalne, a przedsigbiorcy chca na te impulsy odpowiada¢ szybkimi zmianami po
stronie zatrudnienia, co jest ulatwione w przypadku stosowania niestandardowych form
zatrudnienia. Analiza zalozen teorii kosztéw transakcyjnych pozwolila stwierdzi¢, ze w
procesie zastgpowania umow pracowniczych niestandardowymi formami zatrudnienia dla
przedsigbiorcy wazna jest gtéwnie réznica w kosztach ponoszonych przy obu rozwigzaniach.
Istotne jest przy tym, aby rozpatrywane byly nie tylko koszty bezposrednie, ale réwniez
posrednie, np. koszty koordynacji wspdlpracy z podmiotem uzyczajacym pracownika.
Stwierdzono, ze najwieksze koszty transakcyjne niesie utrata pracownikéw o kompetencjach
unikatowych z perspektywy danego przedsigbiorstwa, a wigc oferujacych zasob silnie
wyspecjalizowany. Natomiast w przypadku pracownikéw o uniwersalnych kompetencjach,
powszechnych na rynku pracy, koszty transakcyjne zwolnienia, jak réwniez pozyskania i

wdrozenia nowego pracownika sg stosunkowo niewielkie. A wigc to przede wszystkim w
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przypadku tych zasobow pracy pracodawca jest sklonny do stosowania niestandardowych
form zatrudnienia. Takie ujecie thumaczy podzial na trzon i peryferi¢ zatrudnienia w
przedsigbiorstwie. Z kolei teoria agencji wyjasnia, ze pryncypal (pracodawca) i agent
(pracownik) dziataja w warunkach asymetrii informacji, mogac przy tym mie¢ rozne
nastawienie do ryzyka lub niepewnosci. Te rdéznice skutkujg tendencja do zawierania
kontraktow opartych na wynikach lub zachowaniach agenta. Okreslone, omdéwione w
rozdziale uwarunkowania wskazuja na preferencje do zawierania kontraktow opartych na
zachowaniach pracownika, co mozna utozsamiaé z preferencja do zawierania umoéw
standardowych.

Wskazatam ponadto na znaczenie postrzegania relacji interesow pracodawcow i
pracobiorcéw. W ujeciach teoretycznych wyr6zni¢ mozna teorie/koncepcje, ktére w ramach
omawianej relacji akcentuja badz to spojnos¢, badz rozbieznosé intereséw. Ujecie tej relacji
rzutuje na  postrzeganie stosowania niestandardowych form  zatrudnienia w
przedsig¢biorstwach. Wprowadzanie okreslonych form zatrudnienia moze by¢ rozpatrywane
jako wynik specyficznej gry, w ktorej celem kazdego z graczy (w tym przede wszystkim
pracodawcy i pracownika) jest maksymalizacja uzytecznosci i wlasny interes.

W rozdziale drugim — analogicznie jak w poprzednim — okre$litam podstawy
teoretyczne analizowanego w pracy zagadnienia, jednakze w odniesieniu do wezszych,
wlasciwych naukom o zarzadzaniu ram referencyjnych. Adaptujac propozycj¢ hierarchii
rozwigzan w naukach o zarzadzaniu [Lichtarski 2015], uwzgledniajacej orientacje, koncepcje,
metody ogélne oraz metody szczegdlowe, techniki i narzedzia, rozpatrzytam ujmowanie
stosowania niestandardowych form zatrudnienia na wybranych, uwzglednionych w hierarchii
poziomach.

W ramach orientacji wskazano, ze orientacja na czlowieka jest istotng, ale nie jedyna,
w obrebie ktoérej problematyka stosowania niestandardowych form zatrudnienia powinna by¢
rozpatrywana. Podstawowa bowiem przestanka wprowadzania tych form moga byé cele,
ktére rownoczesnie, badz tez nawet w wigkszym stopniu niz w orientacje na czlowieka,
wpisuja si¢ w orientacj¢ na wyniki. ROwniez na poziomie koncepcji wykazano analogiczng
niejednoznacznos¢, stwierdzajac, ze wiele koncepcji formuluje zalecenia odnosnie do
ksztattowania zatrudnienia w oparciu o formy niestandardowe. Jest tak miedzy innymi w
przypadku koncepcji Lean management, w ramach ktérej zalozenia odnoszace si¢ do

problematyki ksztattowania zatrudnienia sa formulowane i jednoczesnie sa one zmienne w
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czasie. Wsr6d koncepcji wpisujacych sie w orientacj¢ na cztowieka analizowalam zalozenia
koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) i zarzadzania kapitalem ludzkim (ZKL),
wykazujac i w tym wypadku niejednoznacznoéé zalecen formutowanych w odniesieniu do
stosowania niestandardowych form zatrudnienia, réznice zidentyfikowano miedzy innymi w
ramach tzw. migkkiego i twardego ujecia koncepcji ZZL.

Okreslitam przedmiotowy zakres zarzadzania zasobami ludzkimi, opierajac sie na
formule gospodarowania potencjatem ludzkim M. Gablety [2006]. Wyodrebnilam elementy
rodzajowe ZZL — zwigzane z ksztaltowaniem zatrudnienia, realizacjag poszczegélnych
subproceséw personalnych oraz z ksztaltowaniem materialnych i spotecznych warunkéw
pracy, ujmujac w ramach ZZL odniesione do zasobéw ludzkich funkcje zarzadcze
(planowanie, organizowanie, motywowanie i kontrolowanie). Tak nakre$lona kanwa stata si¢
podstawa do opracowania modelu liniowo-kontekstualnego ZZL, w ramach ktérego
wyodrebniono forme zatrudnienia pracownika jako element ukierunkowujacy analize
systemu. W ramach sfery kontekstualnej oméwitam czynniki wplywajace na stosowanie w
przedsigbiorstwie form niestandardowych, kazdorazowo wskazujac na kierunek
oddziatywania.

W rozdziale drugim oméwilam réwniez opisywane w literaturze przedmiotu modele
zatrudnienia, w ramach ktérych ujmowane sg niestandardowe formy zatrudnienia.
Uwzgledniono tu model koniczyny Ch. Handy’ego [1998] i model przedsigbiorstwa
elastycznego wedtug J. Atkinsona [1984]. Odrebna czes¢ poswiecitam ujeciom polskich
autoréw, ktérzy w proponowanych modelach uwzgledniaja specyfike stosowania
niestandardowych form zatrudnienia przez przedsigbiorstwa funkcjonujace w polskim
systemie prawnym. Przeprowadzona analiza doprowadzita mnie do opracowania autorskiej
propozycji uj¢¢ modeli zatrudnienia.

W rozdziale trzecim, zatytutlowanym Fi ormy zatrudnienia — kategoryzacja, wskazatam, ze
procesy uelastyczniania pracy przebiegaja na wielu plaszczyznach, miedzy innymi w ramach
organizacji pracy, jej czasu, miejsca oraz form zespolenia. Rodzi to trudnosci na gruncie
taksonomii, w tym w zakresie wiladciwego zdefiniowania i skategoryzowania form
zatrudnienia. Jak stwierdzajg przywolywani w pracy P. Cappelli i J. Keller [2013], brak
podzielanej w srodowisku kategoryzacji, przejawiajacy si¢ réwniez w uzywaniu kategorii
zbyt ogolnych, stanowiacych aglomerat wielu form, jest inhibitorem rozwoju nauk o

zarzgdzaniu — zagraza komunikacji i akumulacji wiedzy.
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Dokonana w ramach rozdziatu analiza doprowadzila mnie do ujecia form zatrudnienia
jako kategorii odrebnej od form organizacji pracy. Forme zatrudnienia zdefiniowalam jako
oparly na okreslonych podstawach prawnych stosunek miedzy przedsigbiorstwem
uzythujgcym a osobq swiadczqcq prace. Ujecie to wigze si¢ z nakresleniem granic
zewngtrznych kategorii.

Wyznaczenie granic wewnetrznych pozwolito z kolei na wyodrebnienie grup
rozwigzan, w tym w ramach podstawowego podziatu na standardowe i niestandardowe formy
zatrudnienia. Do opracowania autorskiej propozycji kategoryzacji (zob. rys. 1) doprowadzily
mnie: analiza uj¢¢ normatywnych stosunkéw prawnych zatrudnienia oraz analiza wybranych

kategoryzacji, ktére opracowano na gruncie nauk o zarzadzaniu.

FORMY
ZATRUDNIENIA
[ ]
|| N |
Standardowe formy zatrudnienia Niestandardowe formy zatrudnienia
Podstawy prawne reguluja zarzadzanie zasobami ludzkimi w kierunku Rozyviqzanja ktc')rp nie sg oparte na zztrudnjepju B
nadania podmiotowi zatrudniajacemu praw zwigzanych z zaleznoscig pracowniczym i/lub nie sa formami bezposredniej relacji
pracownicz zatrudnionego. Jednoczesnie spelnione Jjest kryterium pomigdzy przedsngblors_twem uzytkujacym a
bezposredniej relacji pomigdzy pracodwaca i pracownikiem. pracownikiem.
| |
I | ] I |
Formy zatrudnienia pracowniczego Zatrudnienie Zatrudnienie
o X niepracownicze nierejestrowane
Stosunek pracy i in. formy podlegajace prawu pracy.
[ ]
| ] |}
Zatrudnienie Zatrudnienie
Stosunkek pracy bezposrednie posrednie
na podstwie umowy I
o pracg, powolania, [} |
vyboru, mianowaniaj
Iub spoldzielczej Leasing Wykonawcy
umowy o prace Zatrudnianie osob pracowniczy ouytsourcingowi
fizycznych na podstwie
umow prawa cywilnego
Zatrudnienie
Pozostale formy s ;
zatrudnienia | za posrednictwem
: agencji pracy
pracowniczego o fymccasows)
Stosunek na Samozatrudnieni
podstawie umowy o Zatrudnianie os6b
staz zawodody, prowadzacych wlasna
umowy o dzialanos¢ gospodarcza Zatrudnienie za
zarzadzanie posrednictwem
zakladem pracy lub podmiotu
Umowy o pracg = gospodarczego
nakladczg niebedacego agnecja
pracy tymczasowej

Rys. 1. Kategoryzacja form zatrudnienia

Zrédto: [Bak-Grabowska 2016]
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Szczegblng uwage przypisatam kategoryzacjom opartym na kryteriach mozliwosci
sprawowania kontroli dyrektywnej oraz zarzadzania zasobami ludzkimi. W ramach obu tych
kategoryzacji wyr6zniono kategorie form niestandardowych, jednoczesnie stwierdzono, ze
wymagaja one modyfikacji w celu zaadaptowania ich do warunkéw wynikajacych z polskiego
systemu prawnego.

W efekcie analizy sprecyzowano wymagania, ktére powinna spetnia¢ kategoryzacja
form zatrudnienia oparta na kryteriach istotnych z perspektywy nauk o zarzadzaniu, a
Jjednoczesnie uwzgledniajaca uwarunkowania prawne. Opracowana kategoryzacja wprowadza
podziat na: (1) standardowe formy zatrudnienia, w ramach ktérych podstawy prawne reguluja
zarzgdzanie zasobami ludzkimi w kierunku nadania podmiotowi zatrudniajacemu praw
zwigzanych z zaleznoscia pracownicza zatrudnionego i jednoczesnie spetnione jest kryterium
bezposredniej relacji miedzy pracodawcg i pracownikiem oraz (2) niestandardowe formy
zatrudnienia, ktére nie sa oparte na zatrudnieniu pracowniczym i/lub nie sa formami
bezposredniej relacji miedzy przedsiebiorstwem uzytkujacym a pracownikiem. Kategoria
»hiestandardowe fory zatrudnienia” uwzglednia podziat na podgrupy, a zatem podlega dalsze;j
systematyzacji.

W  rozdziale czwartym dokonalam charakterystyki niestandardowych form
zatrudnienia w wymiarze ilo$ciowym i Jako$ciowym. Uznalam, ze wiedze o zakresie
stosowania niestandardowych form zatrudnienia w Polsce mozna generowaé przez
poréwnanie danych z polskiego rynku pracy z danymi z pozostatych pafstw Unii
Europejskiej. Takie dziatanie jest jednak uzasadnione tylko w ramach tych kategorii, ktére sa
pordwnywalne w poszczegélnych panstwach UE. Powinna by¢ réwniez ujednolicona
metodyka gromadzenia danych. Opierajac si¢ na tych kryteriach, poré6wnywalnogé danych
uznalam w ramach takich kategorii, jak umowy terminowe, zatrudnienie nierejestrowane,
samozatrudnienie i zatrudnienie za posrednictwem agencji pracy tymczasowej. Szczegélnie w
ramach stosowania uméw terminowych uwidacznia si¢ wysoki, przeszto dwukrotnie wyzszy
niz $rednia w UE, ich udziat na rynku pracy w Polsce.

Kategoria ,,umowy terminowe” jest jednak w polskich warunkach kategorig szeroka,
obejmujaca dwie odmienne grupy rozwigzan — z zakresu zatrudnienia pracowniczego i
niepracowniczego. W zwiazku z wystgpowaniem w ,,polskim wachlarzu rozwiazan”
mozliwo$ci zatrudnienia pracownika (rozumianego jako osoba wykonujaca pracg) na

podstawie uméw prawa cywilnego, jak réwniez istotnosci innych rozwigzan, w tym
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wielopodmiotowych form zatrudnienia, warto analizowaé projekty badawcze prowadzone w
Polsce i uwzgledniajace specyfike wystepujacych tu uwarunkowan. Dokonana w kolejnej
czgdci rozdziatu analiza wynikéw wybranych projektow badawczych pozwolita na
stwierdzenie, ze udzial niestandardowych form zatrudnienia w Polsce jest wysoki, choé
dominujacym rozwiazaniem pozostaje zatrudnianie pracownikow na podstawie uméw prawa
pracy. Jednoczesnie przyjmowane w tych projektach metodyki badawcze nie pozwalaja na
pelne rozpoznanie zakresu wykorzystywania niestandardowych form zatrudnienia przez
przedsigbiorstwa funkcjonujace w Polsce. Wigze sig to miedzy innymi z uwzglednianiem w
ramach wigkszosci projektéw tylko bezposrednich form zatrudnienia, m.in. bez rozwiazania
polegajacego na leasingowaniu pracownikéw. Wnioskowatam zatem, aby identyfikacja
zakresu stosowania niestandardowych form zatrudnienia byla prowadzona cyklicznie, w
ramach zadan statystyki publicznej, co wymagaloby opracowania ujednolicone;j metodyki
pomiaru.

Dokonana przeze mnie analiza zjawiska percepcji  niestandardowych form
zatrudnienia podkreslita znaczenie oddzielenia kategorii form zatrudnienia od form
organizacji pracy. Uwidocznilo si¢ to miedzy innymi w badaniach nad percepcja rozwigzan
elastycznych z uwzglednieniem kryterium plci. Kobiety wyzej niz mezczyzni oceniajg
rozwigzania elastyczne, gdy te dotycza organizacji czasu i miejsca pracy. Zaleznoéé ta nie
zachodzi, gdy ocenie poddawane sq niestandardowe formy zatrudnienia, a wrecz przeciwnie,
obawy o brak stabilizacji i uprawnien pracowniczych sa wsr6d kobiet wyrazniejsze. Umowa o
pracg¢ na czas nieokreslony to forma zatrudnienia oceniana jako najbardziej atrakcyijna, co
warte podkreslenia rowniez, a nawet przede wszystkim wsrod reprezentantéw pokolenia Y,
ktérzy dopiero daza do osiagniecia stabilizacji zawodowej i zwigzanego z tym poczucia
bezpieczenistwa w zyciu osobistym. Wykazano, ze percepcja niestandardowych form
zatrudnienia w duzym stopniu zalezy od intereséw podmiotéw, ktére komunikujg ich
postrzeganie. Pracodawcy bezposredni i posrednicy rynku pracy akcentuja korzysci,
natomiast pracownicy dostrzegaja przede wszystkim negatywne aspekty pracy w
niestandardowych formach zatrudnienia.

Przedstawiane w literaturze przedmiotu ujecia cech jakosciowych zatrudnienia w
formach niestandardowych oraz cech zarzadzania zasobami ludzkimi w odniesieniu do osGb
zatrudnionych w tych formach nacechowane sa negatywnie w wymiarze zaréwno

materialnym, jak i psychospolecznym. Sytuacja taka najcze$ciej ukazywana jest na zasadzie
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kontrastu do sytuacji zatrudnionych standardowo, szczegllnie w ramach uméw o prace na
czas nieokreslony. Jednoczes$nie sformulowano watpliwos$¢, czy rzeczywiscie w
przedsigbiorstwach, w odniesieniu do pracownikéw zatrudnianych niestandardowo,
stosowane sa wylacznie niskokosztowe strategie zarzadzania zasobami ludzkimi (low-cost HR
strategy) i zredukowane w zakresie instrumentarium, reprezentujace niskie standardy
subfunkcje personalne (low-road HR practices).

W rozdziale piqtym scharakteryzowatam metodyke badan nad zarzadzaniem zasobami
ludzkimi w warunkach stosowania niestandardowych form zatrudnienia. Przedstawione
stanowisko epistemologiczne rozpoczyna rozdziat od deklaracji najszerszej. W zamierzeniu
ma ono transparentnie deklarowaé przyjecie perspektywy poznawczej. Okreslitam, ze
rozwigzanie stawianego w pracy problemu badawczego ma miejsce na gruncie paradygmatu
interpretatywno-symbolicznego. Osadzeniu w przyjetym paradygmacie towarzysza, inspiracje
wybranymi zatozeniami krytycznego nurtu zarzadzania (Critical Management Studies) oraz
zalozeniami tzw. wroctawskiej empirycznej szkoly zarzadzania.

Nieprzyjecie w  procesie badawczym  paradygmatu neopozytywistyczno-
funkcjonalistyczno-systemowego wigzato si¢ z potrzebg uzasadnienia takiego stanowiska.
Koncentrowatam si¢ przy tym na wykazaniu niskiego stopnia rozwoju wiedzy o badanym
zjawisku. Postuzytam si¢ réwniez wilasnymi doswiadczeniami badawczymi z wykorzystaniem
metod ilosciowych, ktére w odniesieniu do problematyki zarzadzania zasobami ludzkimi w
warunkach stosowania niestandardowych form zatrudnienia nie przyniosty oczekiwanych
rezultatbw, mialy istotne ograniczenia lub nie stwarzaly pozadanych mozliwosci
analitycznych.

Decydujac si¢ na metode studium przypadkéw, okreslitam warunki uzasadniajace wybor
tej metody. Schematycznie i opisowo przedstawitam etapy procesu badawczego przy
zalozeniach prowadzenia badan terenowych w przedsigbiorstwach i wykorzystywania
techniki wywiadu. Dokonatam préby syntetycznego ujecia typologii metody studium
przypadkéw wraz z okresleniem, ktéry typ zostal przyjety na potrzeby rozwigzania
stawianego w pracy problemu badawczego. Doprecyzowatam, ze: (1) zastosowana tu metoda
studium przypadkéw ma charakter deskryptywno-teoretyczny, (2) przyjeto orientacj¢ na
budowanie teorii, (3) prowadzone badania mialy charakter zbiorowy, wielopodmiotowy,

instrumentalny i komparatywny, a (4) wnioski sq retrospektywne.
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Sformutowano przytaczany juz cel pracy, podkreslajac, ze proces badawczy zastosowany
do osiagnigcia celu ma przede wszystkim sens poznawczy. Okreslono problemy definicji i
klasyfikacji, ktére rozwigzywano na gruncie krytycznej analizy uje¢ literaturowych, z zakresu
przede wszystkim nauk o zarzadzaniu, ale réwniez ekonomii i nauk prawnych. Stwierdzono,
ze sformutowane problemy eksploracyjne i wyjasniajace rozwiazywano w drodze badania
empirycznego metoda studium przypadkéw. Oméwiono kryteria doboru przedsiebiorstw do
proby badawcze;j.

Duzo uwagi poswiecitam wywiadowi jako podstawowej technice badawczej
wykorzystywanej w projekcie. W zastosowanym podejsciu badawczym wywiady opieraty sie
na standaryzowanej liscie poszukiwanych informacji, stanowiacej uszczeg6lowienie
probleméw badawczych. Wywiady zostaty poddane analizie. Spo$réd r6znych typow analizy
opisywanych w literaturze przedmiotu zdecydowatam si¢ na: kondensacje znaczenia,
interpretacj¢ znaczenia i interpretacje teoretycznag.

Ustosunkowatam si¢ ponadto do zarzutéw formulowanych na gruncie literatury
przedmiotu w odniesieniu do metody studium przypadkow, jak réwniez nakreslitam etyczne
problemy przeprowadzonego postepowania badawczego.

Rozdzial szosty stanowi prezentacje opisow przypadkéw. Opisy przypadkéw,
zakodowanych od A do N, przedstawiaja komplementarne fragmenty procesu zarzadzania
zasobami ludzkimi w warunkach stosowania niestandardowych form zatrudnienia. Kazdy z
opisanych przypadkéw odnosi sie do wyodrebnionych obszaréw zarzadzania zasobami
ludzkimi — poszczegélnych subprocesdbw personalnych, a takze materialnych i
niematerialnych warunkéw pracy, w tym organizacji czasu pracy. Opisano ponadto przestanki
i mechanizmy wykorzystywania niestandardowych form zatrudnienia w badanych
przedsigbiorstwach. W pierwszej grupie sklasyfikowano przedsiebiorstwa duze, w drugiej
nalezace do sektora malych i $rednich przedsigbiorstw. Opisy przypadkéw stanowity
podstawe dokonanych w kolejnym rozdziale interpretacji, uogolniefi i dyskusji wynikéw
badan.

W rozdziale siédmym przedstawilam interpretacjg, uogdlnienia oparte na generalizacji
analitycznej i dyskusje wynikéw badan. Wyznaczytam kategorie rozwigzan stosowanych w
ramach ksztattowania zatrudnienia w oparciu o niestandardowe formy zatrudnienia w
badanych przedsiebiorstwach. Charakterystyki procesu zarzadzania zasobami ludzkimi w

analizowanych przypadkach dokonalam: (1) na drodze analizy poszczegdlnych obszaréw
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ZZL: realizacji proceséw personalnych (od doboru po derekrutacje personelu) oraz
ksztattowania materialnych i spolecznych warunkéw pracy; (2) na drodze analizy
poréwnawczej procesu ZZL stosowanego wobec zatrudnionych niestandardowo i procesu
ZZL stosowanego wobec zatrudnionych standardowo.

W' przyjetym ukladzie analitycznym wyznaczytam typy relacji zachodzacych w
poszczegOlnych obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi w warunkach stosowania
niestandardowych form zatrudnienia. Umozliwilo to okreslenie znaczenia stosowania
niestandardowych  form  zatrudnienia dla realizacji  analizowanych  procesow.
Scharakteryzowatam réznice (lub stwierdzalam ich brak) w podejsciu do realizacji proceséw
zarzadzania pracownikami zatrudnionymi w formach niestandardowych wzgledem
pracownikéw zatrudnionych standardowo.

Uznatam ponadto, ze dla realizacji procesu zarzadzania zasobami ludzkimi w warunkach
stosowania niestandardowych form zatrudnienia wazne sq wlasciwosci tych zasob6w (czy tez
tego kapitatu). W przeprowadzonej analizie uwzglednitam rozréznienie na tzw. pracownikéw
decyzyjnych i niedecyzyjnych, jak réwniez podziat kapitahu ludzkiego na kapital uniwersalny
i specyficzny. Sformutowatam ponadto propozycj¢ ujecia relacji wystepujacej w laficuchu
dostawcow zasobéw ludzkich. Relacje te okredlitam jako zjawisko obnizajacej si¢ pozycji
pracownika w lancuchu dostawcow zasobéw ludzkich (por. rys. 2), przy czym okreslitam
warunki, w ktorych zjawisko to moze wystepowac.

- N
rl.Przedsigbiorstwo rl Przedsigbiorstwo r3. Podwykonawca
macierzyste outsourcingowe :
v (dostawca zasobow (dostawca zasobow
ludzkich 1) ludzkich 2)
(- ) ( : ) R
*Pracownik ] *Pracownik _ e Pracownik
zatrudniony na | zatrudniony w zatrudniony w
umowe o pracg | formie J formie J
] | *Korzys¢: X +KP — [ hiepracowniczej — [~ Hiepracownicze]
*Korzysé: X - M+ *Korzys¢: X - M-
KNP, gdzie M, + KNP, gdzie
M >KNP (M+M,) > KNP
e, y q J _ y

X — wynagrodzenie wyjsciowe; KP — korzy$ci pracownika z zatrudnienia pracowniczego; M1, M2 — marze
posrednikéw; KNP — korzysci pracownika z zatrudnienia niepracowniczego

<::| kierunek $wiadczenia pracy

Rys. 2. Ujgcie relacyi w tancuchu dostawcow zasobéw ludzkich

Zrédto: [Bak-Grabowska 2016]
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Podsumowanie wynikow badari

W pracy podjelam sig realizacji celu, Jjakim bylo okreslenie wiasciwosci zarzadzania
zasobami ludzkimi w warunkach stosowania niestandardowych form zatrudnienia w
przedsigbiorstwach funkcjonujacych w Polsce. W warstwie teoretycznej podjetam prébe
rozwigzania probleméw definicji i klasyfikacji. Stuzyly temu krytyczne studia literaturowe
obejmujace przede wszystkim dorobek nauk o zarzadzaniu, ale rowniez teorii ekonomii i nauk
prawnych. Dokonana analiza doprowadzila do sformutowania definicji: forma zatrudnienia
jest to oparty na okreslonych podstawach prawnych stosunek miedzy przedsiebiorstwem
uzytkujacym a osobg $wiadczaca pracg. Dazac do uprecyzyjnienia granic zewngtrznych
pojecia ,,forma zatrudnienia”, uznano zasadno$é oddzielenia tej kategorii od kategorii
organizacji czasu i miejsca pracy, a takze od form zespolenia pracy. Ustalenie granic
wewngtrznych analizowanej kategorii pozwolito natomiast na zgrupowanie form zatrudnienia
w klasy rozwigzan, dla ktoérych réznicujace sa kryteria istotne z perspektywy nauk o
zarzadzaniu.

Studia literaturowe obejmowaty nie tylko problematyke ksztattowania zatrudnienia w
oparciu o formy niestandardowe, co uwidacznia si¢ m.in. w przedstawianych w literaturze
przedmiotu warstwowych modelach zatrudnienia, ale rowniez zagadnienia, ktére dla
stosowania niestandardowych form zatrudnienia stwarzaja istotny kontekst. Do drugiej z
omawianych tu kategorii nalezy zaliczy¢: (1) teorie rynku pracy; (2) cechy europejskiego i
krajowego rynku pracy; (3) teorie przedsigbiorstwa, w ramach ktérych ujmowane sg zalozenia
uzyteczne do analizowania przyczyn i konsekwencji stosowania niestandardowych form
zatrudnienia w praktyce gospodarczej; (4) dorobek nauki o przedsigbiorstwie, obejmujacy
ujecia orientacji, koncepcji, metod oraz technik i narzedzi zarzadzania, wsréd ktérych dla
omawianej tu problematyki jako najistotniejsze (przy czym za istotne uznano réwnies inne)
wskazano orientacje na czlowieka i wprowadzane w jej ramach koncepcje realizacji funkcji
personalnej.

Badania empiryczne prowadzone metodg studium przypadkéw w grupie duzych oraz
matych i S$rednich przedsiebiorstw byly ukierunkowane na rozwigzanie probleméw
eksploracyjnych i wyjasniajacych. Podjeto prébe okreslenia wiasnosci zarzadzania zasobami
ludzkimi (ZZL) w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych w formach niestandardowych
w badanych przedsiebiorstwach. Wiazato si¢ to z préba ujecia specyfiki analizowanego

procesu w pordwnaniu z wlasno$ciami procesu ZZL realizowanego wobec pracownikéw
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etatowych (standardowych). Przeprowadzona analiza przedmiotowa i poréwnawcza

pozwolifa na sformutowanie kilku podstawowych wnioskéw:

1. Obszarem ZZL, w ktérym specyfika w ramach niestandardowych form zatrudnienia
uwidocznita si¢ w najwigckszym stopniu, jest derekrutacja personelu. Pracodawcy
wykorzystuja mozliwo$¢ stosowania uproszczonych procedur derekrutacji, w ramach
ktérych nie obowiazuja regulacje prawa pracy. W pelni wpisuje si¢ to w charakterystyki
wtérnego rynku pracy, sfery peryferyjnej zatrudnienia i koncepcji zderzaka
koniunkturalnego. Do tego generalnego wniosku warto jednak dodaé, ze beneficjantami
uproszczonych procedur derekrutacyjnych moga byé réwniez pracownicy oraz ze w
odniesieniu do zatrudnionych w formach niestandardowych pracownikéw deficytowych
derekrutowanie nie lezy w interesie przedsiebiorstwa uzytkujacego.

2. W obszarach takich jak ksztalttowanie wynagrodzeri i organizacja czasu pracy szczegdlnie
istotne okazato si¢ niecobowiazywanie przepiséw prawa pracy. Pozwala to pracodawcom
na elastyczniejsze ksztattowanie rozwigzan w ramach tych obszaréw. Wykazano przy
tym, ze identyfikowane réznice miedzy pracownikami zatrudnianymi w formach
niestandardowych i standardowych nie sa konstytutywne, a raczej dotycza warunkéw
brzegowych. Nalezy wigc zakladaé, ze pracownik niestandardowy zostanie wlaczony w
obowigzujace w przedsiebiorstwie systemy organizacji czasu pracy czy ksztaltowania
wynagrodzen, przy czym réznice, jesli wystapia, beda dotyczy¢ takich obszaréw, jak
rozliczanie godzin ,,ponadwymiarowych” czy dni absencji.

3. W wigkszo$ci analizowanych obszaréw personalnych nie wykazano istotnych réznic w
podejsciu do realizacji procesu zarzadzania personelem w odniesieniu do zatrudnianych
niestandardowo i standardowo. Dotyczy to w szczegllnosci takich proceséw, jak dobér
pracownikéw, ich doskonalenie i ocenianie, a takze ksztaltowanie materialnych warunkéw
pracy. Takie konstatacje prowadzily do formulowania hipotez o braku wptywu czynnika,
jakim jest forma zatrudnienia, na sposéb realizacji tych subproceséw.

Wiasciwe odczytanie przedstawionych wnioskéw i odnoszenie ich do praktyki
gospodarczej kazdorazowo wymaga rozpatrzenia, w jakich warunkach stosowane sa formy
niestandardowe, a przede wszystkim: (1) dla jakich miejsc pracy si¢ je stosuje; (2) czy sa one
stosowane w modelu ,,okresu probnego”; (3) czy zatrudnieni w formach niestandardowych to
pracownicy decyzyjni; (4) czy zatrudnienie niepracownicze wystepuje w formie

bezposredniej, czy posrednie;.
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Pierwsze z uwarunkowan wpisuje si¢ w przedstawiane w literaturze przedmiotu ujecia o
r6znych typach miejsc pracy w organizacjach i réznych standardach ZZL im przypisanych
(zob. m.in. [Sutkowski 2011]). W tym kontekscie moze si¢ okazaé, ze wlasnosci miejsca
pracy (m.in. jego ranga, usytuowanie w hierarchii organizacyjnej, znaczenie dla osiagania
celow organizacji) sa decydujace, a stosowana w ramach tego miejsca forma zatrudnienia
zasadniczo nie wplywa na proces zarzadzania zasobami ludzkimi.

Drugi z warunkéw odnosi si¢ do przestanek wykorzystywania niestandardowych form
zatrudnienia. Zidentyfikowany przez M. Bednarskiego [2012] model stosowania zatrudnienia
niestandardowego jako ,,okresu prébnego” ma znaczenie dla praktyk ZZL. Z jednej strony w
niektérych procesach ZZL pracownik niestandardowy zatrudniony w takim modelu moze nie
partycypowa¢ np. w wybranych szkoleniach lub w procedurach awansowych, z drugiej strony
czgs¢ proceséw ZZL moze by¢é wobec niego rozbudowana — moze on by¢ wnikliwiej
oceniany, nadzorowany, dokladniej kontrolowany itp.

Trzeci z przedstawionych warunkéw dotyczy istotnej kwestii decyzyjnosci versus
niedecyzyjnosci pracownikow niestandardowych. Bycie tzw. pracownikiem decyzyjnym
powoduje, ze zastosowanie niestandardowej formy zatrudnienia nie tylko nie obniza
standardow ZZL, ale wiaze si¢ z wprowadzaniem rozwigzan atrakcyjniejszych dla
pracownika. Korzystna sytuacja pracownika wigze sie przy tym nie tylko z typowymi
przymiotami form niepracowniczych, takimi jak np. zmniejszenie klina podatkowego, ale
réwniez z partycypowaniem w korzysciach tradycyjnie przypisywanych zatrudnieniu
pracowniczemu, m.in. takich jak mozliwo$é awansu, korzystanie z platnych urlopow
wypoczynkowych czy uczestnictwo w dziatalnosci socjalnej przedsigbiorstwa.

Oddziatywanie czwartego z wymienionych czynnikéw wydaje sig, jak dotad, stosunkowo
najstabiej rozpoznane. Wystepowanie posrednika wigze si¢ z realizacja procesow ZZIL, w
modelu podziatu kompetencji miedzy podmiotem uzyczajacym i uzytkujacym pracownika.
Wydaje si¢ to szczegblnie istotne w grupie pracownikéw niedecyzyjnych. Wystepowanie w
stosunku zatrudnienia posrednika powoduje konsumowanie nadwyzki, ktéra moglaby sie staé
korzyscig zatrudnionego niestandardowo pracownika m.in. w zwigzku z mniejszym
obcigzeniem klinem podatkowym. Zarzadzanie zasobami ludzkimi realizowane wobec
zatrudnionych u dostawcéw zasobéw ludzkich pracownikéw niedecyzyjnych przedstawia
nizsze standardy. W badaniach uwidocznito si¢ to migdzy innymi w takich obszarach, jak

mniej profesjonalne techniki doboru personelu czy tez nizsze wynagrodzenia pracownikow.
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Przeprowadzone w rozprawie wnioskowanie uogélniajace opartam na generalizacji
analitycznej danych z badan prowadzonych w wytypowanych przedsiebiorstwach.
Zdiagnozowane i poddane analizie praktyki wyr6zniaja si¢ pewnymi cechami. Zatrudnienie
niestandardowe nie jest stosowane okazjonalnie, np. w celu krétkiej, okreslonej terminowo
wspolpracy polegajacej na realizacji jednostkowego zadania, ale jako wzglednie stale
rozwigzanie shizace realizacjii podstawowych zadan przedsigbiorstwa. Pracownicy
niestandardowi stanowig tu istotng czesé zespoléw roboczych lub tez formy niestandardowe
sq jedynymi stosowanymi w danej grupie zatrudnienia lub w ramach ogbtu zatrudnienia w
przedsigbiorstwie. Stosowaniu niestandardowych form zatrudnienia nadany zatem zostal w
tych przypadkach bardziej strategiczny charakter (por. [Purcell i in. 2004]).

Majac powyzsze na uwadze, mozna stwierdzié, ze wnioski wyciagnigte z badan nie tyle
stoja w sprzecznosci z formutowanymi zaréwno w ramach segmentowych teorii rynku pracy,
jak i w ramach warstwowych koncepcji zatrudnienia twierdzeniami o zredukowanej funkcji
personalnej oraz o zdecydowanie gorszych warunkach pracy pracownikéw niestandardowych,
ile twierdzenia te uzupelniaja. Mozna przy tym zaklada¢, ze sformutowane w niniejszej pracy
twierdzenia (gléwnie w postaci hipotez) znajdowa¢ beda potwierdzenie w wymiarze
empirycznym tym pewniej, im bardziej zwiekszaé si¢ bedzie zakres stosowania zatrudnienia
niestandardowego i im bardziej strategiczny charakter bedzie mu nadawany.

Ujawniong w badaniach tendencja jest ujednolicanie sposobow realizacji ZZL w stosunku
do zatrudnionych standardowo i niestandardowo, co w interesujacy sposéb uwidocznilo sie w
obszarze stosowania tzw. atrap uprawnief pracowniczych, np. platnych dni absencji.
Uwidoczniono ponadto, ze pracodawcy, zatrudniajac niestandardowo, nie sg sktonni do
rezygnowania z kontrolowania pracownikéw, w tym z kontroli dyrektywnej (inaczej niz w
[Cappelli, Keller 2013]).

Moze to rodzi¢ pytanie: czy w analizowanych przypadkach nie mamy do czynienia z
fikcyjnym zatrudnieniem niepracowniczym? Odnoszac si¢ do sformulowanej watpliwosci,
mozna zada¢ kolejne pytanie: czy jest to problem bezwzglednie istotny z perspektywy nauk o
zarzadzaniu? Takie rozwigzania po prostu sg stosowane w praktyce gospodarczej. Oczywiscie
budzi to watpliwosci natury prawnej, jak réwniez moze, a nawet powinno by¢ rozpatrywane
W Wwymiarze etycznym, w tym na plaszczyznie zatozen koncepcji odpowiedzialnosci
spofecznej biznesu, sa to bowiem dylematy wazne. Niemniej zakwalifikowanie tych

rozwigzan do fikcyjnego zatrudnienia niepracowniczego nie powinno si¢ wigzaé z nadaniem

Strona 17



Zalge-nik 3

dr Dominiku Bak-Graboska

im roli marginalnej i traktowaniem jako mato istotnej patologii w obszarze ksztattowania

zatrudnienia. Takie bowiem zakwalifikowanie tych rozwigzan moze skutkowaé pomijaniem

ich w badaniach naukowych. Tymczasem pracownicy niestandardowi funkcjonuja w

przedsigbiorstwach, proces ZZL jest — jak wykazaly badania — wobec nich realizowany, a

wykluczenie ich z obszaru analiz rodzi duze ryzyko, Zze ujawniany w wyniku badan obraz

zarzadzania zasobami ludzkimi we wspolczesnych przedsigbiorstwach bedzie niepelny.

Do wlasnych, oryginalnych osiqgniec naukowych opisywanej pracy zaliczam:

Sformutowanie definicji form zatrudnienia, okreglenie granic zewnetrznych i
wewnetrznych kategorii, w tym ustalenie podziatu na standardowe i niestandardowe
formy zatrudnienia w oparciu o kryteria istotne z perspektywy nauk o zarzadzaniu.
Systematyzacje teorii/koncepcji odnoszacych si¢ do stosowania niestandardowych form
zatrudnienia, badz tez uzytecznych dla wyjasniania  zjawiska stosowania
niestandardowych form zatrudnienia na rynku pracy i w przedsigbiorstwach (na gruncie
ekonomii i nauk o zarzadzaniu).

Dokonanie charakterystyki niestandardowych form zatrudnienia — w ujeciu ilosciowym i
jakosciowym (w tym ich percepcji) w oparciu o stan wiedzy prezentowany w zastanej
literaturze przedmiotu.

Okreslenie wlasnosci zarzadzania zasobami ludzkimi w warunkach stosowania
niestandardowych form zatrudnienia, w tym poprzez zidentyfikowanie réznic (badz
wykazanie ich braku) w procesie zarzadzani pracownikami zatrudnionymi na tych samych
stanowiskach w formach niestandardowych i standardowych.

Okreslenie istotnych uwarunkowan dla realizacji procesu zarzadzania zasobami ludzkimi
w warunkach stosowania niestandardowych form zatrudnienia.

Wyjasnienie zjawiska obnizajacej sie pozycji pracownika w lancuchu dostawcéw
zasobow ludzkich, wraz z okresleniem warunkéw przy ktérych spehieniu zjawisko to

moze wystepowacd.

Wykazane osiagniecia dostrzezone zostaty w recenzjach wydawniczych opracowania:

dr hab. Beata Skowron-Milenik, prof. UE w Poznaniu stwierdzita, ze ,, Autorka poglebia juz

postawiane pytania i wnikliwie analizuje stosowane rozwiqzania. Tym samym wypelnia luke

badawczq (...)Autorka dokonata systematyzacji istniejqcego dorobku naukowego i wykazala sie
krytycznym podejsciem do istniejqcych koncepcji zwiqzanych z wykorzystaniem niestandardowych
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Jorm zatrudnienia (...)Przeprowadzone badania empiryczne poszerzyly wiedze naukowq z zakresu
wykorzystania niestandardowych form zatrudnienia i ich znaczenia dla ksztaltowania procesu
zarzqdzania zasobami ludzkimi oraz wplywajq na ugruntowanie studium przypadku jako metody
badawczej w naukach o zarzqdzaniu(... JRozprawa stanowi niewqipliwie oryginalne opracowanie
naukowe, bedqce wkladem dr Dominiki Bak-Grabowskiej w rozwdj nauk o zarzqdzaniu. Twdrcze
osiqgniecia naukowe Autorki pracy, bedgce wyrazem jej wkladu do dorobku nauki mozna
zauwazyc zardwno w warstwie teoretycznej, jak i empirycznej rozprawy.”

e prof. dr hab. Wojciech Czakon stwierdzil, ze , Autorka przekonujqco, a przy tym zwieile
uzasadnia rosnqce znaczenie tego zjawiska, nie ylko we wstepie, ale takze poswiecajqc rozdzialy
1-4 na dostarczenie rozbudowanej argumentacji teoretycznej, spolecznej, politycznej wraz z
obrazem tendencji ilosciowych i JakosSciowych. Podzielam poglad o istotnym juz dzis i rosnqcym w
przewidywalnej przyszio$ci znaczeniu tego problemu. Skutkuje to potrzebq podjecia poglebionych
prac badawczych, co dr Dominika Bak-Grabowska w swojej monografii skutecznie czyni. (...) O
wysokim poziomie metodologicznym Swiadczy systematyczne odnoszenie sie do istotnych w danej
sekcji pozycji literatury. Dzieki temu Autorka osiqga przejrzyste walory konfrontacji z literaturq.
Dyskusja o szerszych walorach poznawczych, zawarta w sekcji 7.3. wnosi znaczqcy wkiad w
rozwdj  dyscypliny, bowiem dostarcza dowoddw empirycznych na  odrzucenie  zbytnio
uproszczonego stanowiska (...) Sqdze, ze znaczqcy wklad do rozwoju nauki polega na: (1)
rozwinieciu teorii w kierunku rozpoznania przestanet, skutkéw, implikacji dla proceséw
personalnych  stosowania  niestandardowych Jorm  zatrudnienia;  (2)  przedstawieniu
interesujqcego, zréznicowanego i aktualnego materiatu empirycznego w zakresie stosowania
niestandardowych form zatrudnienia; (3) wypetnianiu luki poznawczej nauk o zarzqdzaniu
wynikajqcej z rosnqcego znaczenia niestandardowych form zatrudnienia w zarzqdzaniu zasobami
ludzkimi.”

3. PREZENTACJA ROZWOJU NAUKOWEGO I OBSZAROW BADAWCZYCH

Moje zainteresowania naukowo-badawcze koncentruja sie wokét problematyki
zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL). W ramach podejmowanych prac badawczych
poruszalam zagadnienia zwigzane z ta problematyka, przy czym w szczegllnosci
interesowaty mnie: (1) specyficzne uwarunkowania realizacji funkcji personalnej (ZZL w
warunkach funkcjonowania sektora publicznego, ZZI. w warunkach spowolnienia
gospodarczego, kryzysu funkcjonowania organizacji, a takze ZZL w warunkach
funkcjonowania grup kapitatowych); (2) obszar ksztaltowania zatrudnienia, w tym przede
wszystkim problematyka ksztattowania zatrudnienia w oparciu o formy niestandardowe.

Nie sposéb nie odnies¢ sie przy wskazywaniu Zrédet tych inspiracji do poczatkdéw mojej
pracy naukowej. Ogromng role w ksztaltowaniu si¢ moich zainteresowan odegrata prof. dr

hab. Malgorzata Gableta, promotorka mojej pracy magisterskiej pt. Spoleczne aspekty
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restrukturyzacji zatrudnienia w Z.Ch. Zlotniki S.A., a nastgpnie promotorka mojej pracy
doktorskiej pt. Gospodarowanie potencjatem ludzkim w urzedach samorzqdu terytorialnego.
Juz wyniki badan przedstawiane w pracy magisterskiej okazaly si¢ na tyle istotne, ze
wykorzystano je w pierwszym artykule, ktérego bytam wspétautorka;

M. Gableta, D. Bak (2003), Outsourcing a interesy pracownikéw, Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa,
Nr 5 (640), s. 91-95.

Realizacja projektu badawczego o tytule zbieznym z tytutem rozprawy doktorskiej
wigzata si¢ z uzyskaniem finansowania w procedurze konkursowej Ministerstwa Edukac;ji i
Nauki w ramach tzw. grantu promotorskiego [Decyzja Nr 0462/H03/2006/30]. Recenzenci
pracy doktorskiej wnioskowali o wyréznienie rozprawy, do ktérego to wniosku przychylita
si¢ Rada Wydziatu Nauk Ekonomicznych UE we Wroclawiu. Efektami prac indywidualnych,
Jak réwniez prowadzonych w zespole pracownik6w i doktorantéw Katedry Pracy i Stosunkéw
Przemystowych, bylo w okresie 2002-2007 opublikowanie: 3 artykuléw w czasopismach
naukowych (we wspotautorstwie); 3 rozdziatéw w monografiach naukowych (samodzielnie);
4 rozdziatbw w monografiach naukowych (we wspétautorstwie), a takze ksiazki (poradnika)
~Jak zatrudni¢ pracownika?” we wspélautorstwie z dr Agnieszka Jagoda-Lenartowicz
[Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Handlowej we Wroctawiu, Wroclaw 2004, ISBN 83-85773-69-X]. W tym
okresie bylam tez wspétautorka podrecznika akademickiego (precyzyjnie dwoch rozdziatéw z
tego podrecznika) ,Potencjal pracy przedsiebiorstwa” pod. red. Malgorzaty Gablety
[Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej we Wroclawiu, Wroclaw 2006, ISBN 83-7011-777-5]. W trakcie
studiéw doktoranckich uczestniczytam aktywnie w szesciu polskich i jednej zagranicznej
konferencji naukowej. Za wyrézniajace si¢ osiagnigcie na tym polu uznaje wygloszenie
referatu Standards of the European Union as a Foundation Jor Changes in the Sphere of Non-
material Working Conditions na sesji plenarnej Migdzynarodowe; Konferencji Psychology,
Business, and Social Sphere in Society: Actual problems of Modern World, ktéra odbyla si¢ W
Rydze w dniach 22-23 listopada 2006r.

Od pazdziernika 2007 roku do chwili obecnej jestem pracownikiem Katedry
Ekonomiki i Organizacji Przedsiebiorstwa UE we Wroclawiu kierowanej przez prof. dr hab.
Jana Lichtarskiego. W tym okresie, ktéry jednoczesnie jest okresem po uzyskaniu stopnia
doktora ekonomii w zakresie nauk o zarzadzaniu, wyr6zni¢ moge nastepujace watki
badawcze: (1) zarzqdzamie zasobami ludzkimi w administracji - samorzqdowej; (2)
ksztaltowanie zatrudnienia w przedsiebiorstwach w okresie spowolnienia gospodarczego; (3)

elastycznosé form zatrudnienia i organizacji pracy — rozpoznanie teoretyczne; (4) percepcja
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niestandardowych form zatrudnienia; (5) zarzqdzanie zasobami ludzkimi w warunkach
zatrudnienia niestandardowego — podejscie nomotetyczne; (6) zarzqdzanie zasobami ludzkimi
W warunkach zatrudnienia niestandardowego - podejscie idiograficzne; (7) zarzqdzanie

zasobami ludzkimi w grupach kapitatowych.

Watek 1: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w administracji samorzqdowej

Prace nad tym zagadnieniem w okresie po doktoracie dostarczyly nowych wnioskéw, w
tym w zwiazku z przyjeciem nowej perspektywy w interpretacji uzyskanych wczesniej
wynikéw badan. Za autorskie osiagniccie wskazanych prac uznaje przede wszystkim
opracowanie postulowanych kierunkéw zmian w modelu zatrudnienia w administracji
samorzadowej opartych na adaptacji modelu prof. M. Gablety [2003]. Doglebna analiza
uwarunkowan ksztattowania zatrudnienia w urzedach samorzadowych skutkowala
okresleniem zasadnosci zwigkszania badz zmniejszania udziatu zatrudnienia w okreslonych
sferach, jak réwniez wskazaniem rekomendowanych form zatrudnienia w ramach tych sfer.
Odnoszono si¢ przy tym do form zatrudnienia typowych dla urzgdéw samorzadowych, takich
jak np. mianowanie. Jednoczesnie wskazano na mozliwosci wykorzystywania w urzedach
atypowych form zatrudnienia, a takze na zasadno$é i mozliwosci uelastyczniania organizacji
czasu pracy w tych organizacjach. Obok wskazanego zagadnienia publikacje z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi w administracji samorzadowej dotyczyly: doboru
pracownikéw samorzadowych, ksztaltowania ich kompetencji, kultury organizacyjnej w
urzgdach samorzadowych, a takze rozpatrywania nakreslonej problematyki z punktu widzenia
zalozen koncepcji ZZL i standardow wyznaczanych w ramach aktéw normatywnych Unii
Europejskiej. Opracowania opublikowane w ramach tego obszaru badawczego ukazywaly sie
w okresie 2007-2012. Sposréd oémiu opracowan, tylko jedno przygotowane bylo we
wspolautorstwie. Przy czym udzial wspétautorki dotyczyl takich obszaréw jak: opracowanie
koncepcji artykulu, doboru i analizy literatury przedmiotu oraz opracowania konkluzji w
swietle aktualnej literatury przedmiotu, ja natomiast pozostawatam wylaczng autorka

empirycznego procesu badawczego. Opublikowane opracowania w ramach tego watku to:

1) D. Bak-Grabowska (2007), Dobdr pracownikéw administracji publicznej — przestanki i kierunki zmian, [w:]
T. Bialas (red.), Dylematy i wyzwania wspdlczesnego zarzqdzania organizacjami publicznymi, Wyd.
Wyzszej Szkoty Administracji i Biznesu, Gdynia, s. 165-174.

2) D. Bak-Grabowska (2008), Elastyczny model zatrudnienia w administracji publicznej, Wsp6lczesne
Zarzadzanie, Nr 4, s. 42-51.

3) D. Bak-Grabowska (2008), Problemy zarzqdzania kadrami w wurzedach administracji samorzqdowej,
Wspblczesne Zarzadzanie, Nr 1, s. 36-44.
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4) D. Bak—Grabowska (2008), Dobdr pracownikéw administracji samorzqdowej w Swietle standardoéw
europejskich, [w:] M. Gableta, A. Cierniak-Emerych (red), Zarzqdzanie lud?mi w organizacjach
Junkcjonujqcych w Europie, Wyd. I-BiS, Wroclaw, s. 93-102.

5) D. Bak—Grabowska (2008), Ksztaltowanie kompetencji pracownikéw samorzqadowych,[w:] S.A. Witkowski,
T. Listwan (red.), Kompetencje a sukces zarzqdzania organizacjq, Wyd. Difin, Warszawa, s. 324-332.

6) D. Bak-Grabowska, A. Jagoda (2008), Koncepcja Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi — wybrane aspekty jej
wdrazania w urzedach samorzqdowych, [w:] J. Pyka (red.), Nowoczesnosé przemystu i ustug. Metody i
narzedzia nowoczesnego zarzqdzania organizacjami, TNOIK, Katowice, s. 36-44.

7) D. Bak-Grabowska (2010), Ksztattowanie kultury organizacyjnej w urzedach administracji samorzqdowej,
Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 129, s. 255-273.

8) D. Bak-Grabowska (2012), Formy zatrudnienia i warunki pracy w administracji samorzqdowej — wybrane
aspekty [w]: 36ipnux mamepianie donogioeii Haykoso-npaxmuunoi kongepenyii 3 miscnapodHoio yyacm,,
Ternopil National Economic University, Tarnopol, s.188-191.

Watek 2: Ksztaltowanie zatrudnienia w przedsiebiorstwach w okresie spowolnienia
gospodarczego

W okresie po pierwszym urlopie macierzynskim, tj. w drugiej potowie 2009 roku
podjetam sie samodzielnej realizacji projektu badawczego majacego na celu identyfikacje i
ocen¢ dziatan podejmowanych w przedsigbiorstwach w obszarze ksztattowania zatrudnienia
w okresie spowolnienia gospodarczego, w tym w zwiazku z wprowadzeniem tzw. pakietu
antykryzysowego. W ramach prowadzonych prac analizowalam zatozenia Ustawy o
tagodzeniu skutkow kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i pracodawcéw (tzw.
specustawa z 2009 roku) i dokonatam jej ewaluacji opierajac si¢ na wynikach badan wlasnych
prowadzonych gtéwnie wsréd dolnoslaskich przedsigbiorcéw, a takze wsréd innych
interesariuszy programu (m.in. podmiotéw odpowiedzialnych za jego koordynacje w
regionie). Prowadzone badania ujawnily relatywnie niskie zainteresowanie proponowanymi
przez stron¢ rzadowa dzialaniami oraz istotne bariery dla wdrazania programu w praktyce
gospodarczej, tj. bledy w polityce informacyjnej, trudnosci w spetnieniu kryteriow przy
kwalifikacji do programu czy czasochtonno$¢ procedur. Czesé przedsiebiorcéw deklarowato
ponadto stanowiska, ktére $wiadczylty o postrzeganiu przez nich spowolnienia gospodarczego
i towarzyszacego mu zmniejszenia zapotrzebowania na wewnetrznym rynku pracy jako
szansy na racjonalizacj¢ zatrudnienia (np. poprzez ,,pozbycie sie” pracownikéw mato
efektywnych, czesto korzystajacych ze zwolnien lekarskich itp.). Realizujac projekt
diagnozowatam ponadto nastawienie przedsiebiorcow do uelastyczniania zatrudnienia, co
utwierdzito mnie w przekonaniu o duzym znaczeniu tego procesu dla praktyki gospodarczej,
w tym o znaczacym urozmaicaniu si¢ rozwigzan stosowanych w praktyce. Rozwigzan

dotychczas stabo rozpoznanych na gruncie nauk o zarzadzaniu.
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Opracowania opublikowane w ramach tego obszaru badawczego ukazywaly sie w

okresie 2010-2011, we wszystkich przypadkach bytam wytaczna autorka prac:

1) D. Bak-Grabowska (2010), Pomoc rzqdowa dla polskich przedsiebiorstw w czasie kryzysu, Przeglad
organizacji, Nr 3, s. 24-27.

2) D. Bak-Grabowska (2010), Zalozenia i realizacja pomocy rzqdowej dla przedsiebiorstw dotknietych
kryzysem, Studia i Prace Kolegium Zarzadzania i Finanséw, Nr 98, s. 33-40.

3) D. Bak-Grabowska (2011), Wybrane trendy w ksztattowaniu zatrudnienia w czasie kryzysu funkcjonowania
przedsiebiorstw, Problemy zarzadzania, Nr 1 (31), s. 123-133.

Watek 3: Elastycznos¢ form zatrudnienia i organizacji pracy — rozpoznanie teoretyczne.

W ramach wskazanego obszaru poruszalam zagadnienia, ktérych rozpoznanie w
sposob  bezposredni przyczynito si¢ do poézniejszej realizacji projektu badawczego
skutkujacego powstaniem monografii wykazywanej przez mnie jako gléwne osiagniecie
naukowe. Prace podejmowane w ramach tego watku, oparte na analizie ujec literaturowych i
wynikéw badan cudzych doprowadzity mnie do: (1) zaproponowania wstepnej definicji
pojecia ,.forma zatrudnienia” i okre$lenia: jego granic zewngtrznych (przede wszystkim w
relacji do form organizacji czasu i miejsca pracy, a takze w relacji do form zespolenia pracy) i
granic wewngetrznych, a takze do dokonania kategoryzacji modeli zatrudnienia; (2)
przedstawienia mechanizméw uelastycznia zatrudnienia na tle zalozen wybranych teorii i
koncepcji z zakresu nauk o zarzadzaniu (m.in. koncepcji Stakeholders, koncepcji ZZL), ale
takze teorii rynku pracy (m.in. w ramach odniesienia do zatozeri koncepcji Flexicurity); (3)
rozpoznania zakresu wykorzystania niestandardowych form zatrudnienia w Polsce, z
rownoczesnym wskazaniem na niedostatki poznawcze w ramach tego obszaru; (3)
wyjasnienia mechanizméw stosowania wybranych niestandardowych form zatrudnienia, w
tym samozatrudnienia i zatrudnienia za posrednictwem agencji pracy tymczasowej; (4) proby
rozpoznania i oceny podejscia do realizacji intereséw pracowniczych w ramach zatrudnienia
niestandardowego, co skutkowato zaproponowaniem dychotomicznego modelu zarzadzania
zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach; (5) wypracowania rekomendacji dla prowadzenia
badann empirycznych nad stosowaniem niestandardowych form zatrudnienia w
przedsiebiorstwach.

W okresie 2008-2014 ukazalo si¢ czternascie publikacji z tego obszaru, w tym cztery

we wspoélautorstwie:

1) D. Bak-Grabowska (2008), Zmiany modelu zatrudnienia w przedsiebiorstwach, Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Nr 34, s. 98-107.

2) A. Jagoda, D. Bak-Grabowska (2008), Przedsigbiorczos¢ a samozatrudnienie — dylematy terminologiczne,
[w:] K. Jaremczuk (red.), Uwarunkowania przedsiebiorczosci — réznorodnos$é i zmiennos¢, Panstwowa

Wyzsza Szkota Zawodowa w Tarnobrzegu, Tarnobrzeg, s. 136-140.
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3) D. Bak-Grabowska, A. Jagoda (2009), Outsourcing funkcji personalnej - przestanki i konsekwencje jego
zastosowania, Przeglad organizacji, Nr 3, s. 29-32.

4) D. Bak-Grabowska (2010), Elastyczne Jormy zatrudnienia w Swietle koncepcji stakeholders, Zeszyty
Naukowe Wyzszej Szkoty Bankowej we Wroclawiu, Nr 19, s. 7-14.

5) D. Bak-Grabowska (2011), Realizacja intereséw wykonawcéw zadahi przedsiebiorstwa w ramach
zatrudnienia niepracowniczego, Nauki o zarzadzaniu, Nr 7,s.19-27.

6) D. Bak-Grabowska (2011), Elastyczny model zatrudnienia w $wietle koncepcji zarzqdzania zasobami
ludzkimi, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Nr 162, s. 39-50.

7) D. Bak-Grabowska (2012), Oczekiwania wykonawcéw w ramach niestandardowych form zatrudnienia, [w:]
G. Biesok, P. Gajewska, B. Stowiak, J. Wyréd-Wrébel (red.), Spoleczne aspekty zarzqdzania. Zarzqdzanie
XXI wieku, Tom I, Wydawnictwo Naukowe Akademii Techniczno-Humanistycznej w Bielsku-Biatej,

Bielsko-Biata, s. 105-118

8) D. Bak-Grabowska, K. Piwowar-Sulej (2012), Flexicurity na tle zalozer europejskiego i amerykaniskiego
modelu rynku pracy oraz polskich uwarunkowar, Nauki spoleczne, Nr 1(5), s. 9-22.

9) D. Bak-Grabowska (2012), Modele i Jormy zatrudnienia — préba kategoryzacji, Przedsigbiorczos$¢ i
Zarzadzanie, Tom XIII, Zeszyt 17, s. 119-133.

10) D. Bak-Grabowska, A. Jagoda (2012), Formy organizacji pracy, organizacji czasu pracy, zatrudnienia —
proba kategoryzacji, Przeglad organizacji, Nr 11, s. 23-26.

11) D. Bak-Grabowska (2013), Formy zatrudnienia menedseréw w s$wietle wybranych koncepcji zarzqdzania
przedsiebiorstwem, Zarzadzanie i Finanse, Nr 4, s. 41-51.

12) D. Bak-Grabowska (2013), Typologia modeli zatrudnienia przedsigbiorstw, [w:] Exonomiunuii i coyianonuii
possumox Yipainu ¢ XXI cmonimmi: nayionanena idenmuunicme ma mendenyii enobanizayii, Ternopil
National Economic University, Tarnopol, s. 277-279.

13) D. Bak-Grabowska (2013), Modele realizacji funkcji personalnej w ramach zatrudnienia za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej, Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Bankowej we Wroctawiu, Nr 36, s. 11-21.

14) D. Bak-Grabowska (2014), Niestandardowe formy zatrudnienia w teorii nauki o zarzqdzaniu -
rekomendacje dla prowadzenia badarn empirycznych, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we

Wroctawiu, Nr 340, s. 380-389.

W opracowaniach przygotowywanych we wspélautorstwie, dr A. J agoda i dr K. Piwowar-
Sulej miaty réwny wktad w przygotowanie danego opracowania. Chcialam w tym miejscu
szczegolnie podkresli¢ znaczenie wspélnych — prowadzonych z dr A. Jagoda — prac nad
ujeciem kategoryzacji form zatrudnienia i form organizacji pracy. Wypracowane ujecie
bazowalo na synergii wiedzy z tych dwéch obszaréw, przy czym swoj wklad dostrzegam

przede wszystkim we wniesieniu wiedzy o formach zatrudnienia.

Watek 4: Percepcja niestandardowych form zatrudnienia

W ramach wskazanego obszaru obok analizy literatury przedmiotu prowadzitam
badania empiryczne. Projekt badawczy z tego zakresu zrealizowalam w drugiej potowie 2011
roku (po drugim urlopie macierzyniskim). Wiazat sie on z przebadaniem 120 0s6b w oparciu o
ankiet¢ zawierajaca pytania o fakty i opinie. Do tych pierwszych nalezaty pytania o forme
zatrudnienia w jakiej respondenci pracujg, badz pracowali. Do drugiej grupy pytan
kwalifikowaty sie — prosba o okreslenie atrakcyjnosci poszczegélnych form w
szesciostopniowej skali oraz ustosunkowanie sie do dwudziestu stwierdzen, stanowiacych

opinie na temat niestandardowych form zatrudnienia. Wyniki badann pozwolily m.in. na
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zidentyfikowanie atrakcyjnosci poszczeg6lnych form zatrudnienia, a takze na wnioskowanie
0 znaczeniu kryterium plci oraz wieku dla percepcji niestandardowych form zatrudnienia.
Wyniki badan potwierdzity réwniez zasadnosé oddzielnégo ujmowania form zatrudnienia i
form organizacji czasu pracy. I tak, podczas gdy uelastycznianie czasu pracy przewazanie
zyskuje pozytywny odbiér (szczegblnie wéréd kobiet), to praca w formach innych niz
zatrudnienie na umowe o prace juz konotacji pozytywnych w wigkszosci przypadkéw nie
wykazuje.

Opracowania z tego obszaru publikowane byly w latach 2012-2014. Pierwsze trzy
publikacje z wykazanych ponizej pozycji majg charakter autorskiej prezentacji wynikéw
badan wiasnych. Kolejne dwie stanowig efekt wspolpracy: w pierwszym przypadku poprzez
zestawienie moich wynikoéw badan (z zakresu form zatrudnienia) i wynikéw badan dr A.
Jagody (z zakresu form organizacji pracy), w drugim, w ramach przedstawienia moich
wynikéw badan w nowym kontekscie — uelastyczniania zatrudnienia w organizacjach
zorientowanych na projekty, ktéry to kontekst opracowywata gtéwnie dr K. Piwowar-Sule;.

1) D. Bak-Grabowska (2012), Wspdlpraca w ramach niestandardowych form zatrudnienia w opinii kobiet i
mezczyzn, Studia Ekonomiczne Regionu Eddzkiego, Wydanie specjalne ,.Formy i uwarunkowania
wspdlpracy we wspélczesnej gospodarce”, s. 469-480.

2) D. Bak-Grabowska (2012), Kobiety o elastycznych formach pracy — interpretacja wynikéw badar
empirycznych, Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Bankowej we Wroctawiu, Nr 30, s. 9-20. [to
opracowanie, po przekazaniu praw autorskich Wydawnictwu, ukazalo si¢ w 2014 roku pod tytutem Women
about flexible work arrangements-interpretation of results of empirical research w czasopi$mie naukowym
Wydawnictwa WSB - Central and Eastern European Journal of Management and Economics].

3) D. Bak-Grabowska (2014), Unregistered employment in Poland — with particular emphasis on problems of
Yyoung people, Actual Problems of Economics, Nr 4 (154), s. 319-326.

4) D. Bak-Grabowska, A. Jagoda (2012), Atypical forms of work arrangements and non-standard Jorms of
employment as a determinant of flexible working time arrangements, [w:] D. Gomezelj Omerzel, B. Nastav,
S. Sedmak (red.), Managing Transformation with Creativity, University of Primorska, Budapest, s. 699-712.

5) D. Bak-Grabowska, K. Piwowar-Sulej (2012), Management by projects and its implications for the model of
employment — the Polish perspective, The Romanian Economic J ournal, Year XV, No. 44, s. 3-22.

Watek 5: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w warunkach zatrudnienia niestandardowego —
podejscie nomotetyczne

W ramach tego watku badawczego przede wszystkim podjetam probe identyfikacii i
oceny procesu zarzadzania zasobami ludzkimi w ramach stosowania niestandardowych form
zatrudnienia, jednocze$nie w dalszym ciagu rozpoznajac relacje pomiedzy formami
zatrudnienia a formami organizacji pracy. W watek wpisujg si¢ dwa projekty badawcze.

Pierwszy z nich zrealizowatam samodzielnie w 2012 r. Badania ilosciowe
prowadzitam z wykorzystaniem autorskiego kwestionariusza ankiety, kierowanej do os6b
pracujacych w formach niestandardowych. Uzyskatam 93 poprawnie wypelnione ankiety.

Lroi
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Pomimo braku reprezentatywnogci proby badawczej dokonatam préby wyspecyfikowania
charakterystyk procesu ZZL w odniesieniu do poszczegblnych niestandardowych form
zatrudnienia. Proces ten powiédt si¢ jednakze tylko czgsciowo, a badanie obszaru ZZI, w
odniesieniu do zatrudnionych niestandardowo metodami ilosciowymi ujawnito niedostatki
takiego podejscia, w tym bariery natury semantycznej. Okazalo sie, ze niestandardowe formy
zatrudnienia sq na tyle stabo rozpoznane, opisane i sklasyfikowane, ze respondenci czgsto nie
potrafili poprawnie okresli¢ charakteru relacji z przedsigbiorstwem, w ktorym wykonuja
pracg. Na przyklad deklarowali prace w ramach umowy zlecenia, a analiza odpowiedzi
udzielnych w obszarze ,,wynagrodzenia” wykazywala, ze z przedsiebiorstwem uzytkujacym
wspOlpracujq za posrednictwem agencji pracy tymczasowej. Ponadto wielu respondentow
wskazywato, ze procesy zarzadzania personelem przebiegaja inaczej niz okreslaty to
proponowane odpowiedzi. Zrodzito to niedosyt poznawczy, spowodowato otwarcie si¢ na
mozliwo$¢ rozpoznania praktyk nieopisanych dotychczas w literaturze przedmiotu i
Jednoczesnie wskazato na potrzebe bezposredniej interakcji z rozméwes, tak, aby trudnosci
semantyczne (cho¢by w zakresie uszczegétowienia co rozumiemy pod pojeciem ,,pracownik”
1 dookreslanie skomplikowanych relacji wielostronnych) byty rozwigzywane w toku
wywiadu. Te konstatacje znaczaco wplynely na wybér podejscia idiograficznego w realizacji
projektu badawczego opisanego w monografii wskazywanej przez mnie jako glowne
osiagniecie.

Drugi z projektéw badawczych wpisujacy si¢ w podejscie nomotetyczne realizowany
byl w latach 2012-2014. Zbadane zostaly zalezno$ci pomiedzy trzema kategoriami
elastycznosci pracy, tj. elastycznosci form zatrudnienia, elastycznosci lokalizacyjnej i
elastycznosci czasu pracy. Prawidlowo wypetnione ankiety uzyskano od 397 pracownikow
zatrudnionych w 49 objetych badaniem przedsigbiorstwach. W analizie statystycznej
wykorzystano analize regresji logistyczne;j i analize korelacji przy wykorzystaniu takich miar
jak wspétczynnik Yula (wartosé Phi), wspétczynnik V Cramera oraz wspotczynnik
kontyngencji. Opracowane modele regresji, pozwolity na okreslenie zwigzkow
wspotwystepowania. Wykazano, ze zatrudnieni w formach niestandardowych czesciej niz
pracownicy zatrudnieni na umowe o prace, pracujag w warunkach elastycznej organizacji
czasu i miejsca pracy. Nalezy podkreslié, ze moj udzial w realizacji projektu byt czesciowy,

moj wkiad polegal na interpretowaniu wynikéw badan, konfrontowaniu ich z zatozeniami
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literaturowymi i opracowywaniu konkluzji, natomiast badania ankietowe przeprowadzita dr
A. Jagoda.

W ramach wskazanego watku wyrézniam cztery opracowania, publikowane w latach
2014-2016, pierwsze dwa sa efektem realizacji samodzielnego projektu badawczego, a

kolejne dwa efektem wsp6lpracy z dr A. Jagoda.

1) D. Bak-Grabowska (2014), Self-employment in Poland — the Perspective of Human Resources Management,

Economics & Sociology, Vol. 7, Nr 1, s. 106-115.
2) D. Bak-Grabowska (2014), Zatrudnienie nierejestrowane - przestanki i konsekwencje jego stosowania w

obszarze zzl, Marketing i Rynek, Nr 5, s. 937-943.

3) D. Bak-Grabowska, A. Jagoda (2015), Flexibility of workplace vs. non—standard employment forms —co-
occurrence analysise, Journal of International Studies, Vol. 8, Nr 2, s. 130-138.

4) D. Bak-Grabowska, Agnieszka Jagoda (2016), Non—standard Jorms of employment and flexibility of
working time — the categories of co-occurrence? Journal of International Studies, Vol. 9, Nr 1, s. 229-239.

Watek 6: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w warunkach zatrudnienia niestandardowego-
podejscie idiograficzne

Przekonanie o zasadno$ci oparcia badan empirycznych na podejsciu idiograficznym, z
zastosowaniem metody studium przypadkéw, znalazlo swéj wyraz przede wszystkim w
procesie badawczym, ktérego efekty przedstawitam w monografii mojego autorstwa.
Niemniej metode studium przypadkéw wykorzystywalam réwniez na potrzeby realizacji
projektéw czastkowych. Jej zastosowanie kazdorazowo prowadzito do dogtebnego
rozpoznania zjawisk w ich naturalnym kontekscie. Na potrzeby owego rozpoznania
prowadzitam badania terenowe, koncentrujac si¢ na wykorzystywaniu metod jakosciowych,
gléwnie poprzez prowadzenie wywiadéw w oparciu o standaryzowane listy poszukiwanych
informacji, stanowiace uszczegélowienie problemow badawczych. Prowadzone prace
badawcze ujawnily m.in.: mechanizm stosowania zatrudnienia za posrednictwem agencji
pracy tymczasowej jako stalego rozwiazania dla organizowania sfery operacyjnej przy
zastosowaniu  partnerskiego modelu podziatu  kompetencji pomigdzy agencjg i
przedsigbiorstwem uzytkujacym; zjawisko kontrolowania pracownikéw zatrudnianych w
formach niestandardowych w zakresie niemniejszym niz zakres kontrolowania pracownikow
zatrudnianych standardowo; a takze zjawisko nieréwnosci w podejsciu do zarzadzania
pracownikami zatrudnianymi w spotkach nershoringowych w stosunku do zarzadzania
pracownikami w spotkach macierzystych.

Opracowania publikowane w ramach watku ukazywaly si¢ w latach 2011-2016. Tylko

jedno z wykazanych opracowan powstalo przy udziale wspolautorki - dr K. Grzesik, przy
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czym wkiad wspdlautorki polegal przede wszystkim na opracowaniu czesci teoretycznej
zagadnienia, natomiast badania terenowe projektowatam i prowadzitam samodzielnie.

1) D. Bak-Grabowska (2011), Realizacja proceséw gospodarczych z wykorzystaniem niestandardowych form
powiqzan z wykonawcami zadar — studium przypadkéw, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we

Wroctawiu, Nr 169, s. 336-345.

2) D. Bak-Grabowska, K. Grzesik (2012), Human Resource Management in the Nearshoring Company — case
study, Journal of Intercultural Management, Vol. 4, Nr 3, s. 81-96.

3) D. Bak-Grabowska (2013), Zarzqdzanie zasobami ludzkim w ramach zatrudnienia tymczasowego — studium
przypadku, Acta Universitatis Lodziensis Folia Oeconomica, Nr 288, s. 175-182.

4) D. Bak-Grabowska (2016), Kontrolowanie pracownikéw zatrudnionych w formach niestandardowych,
Marketing i Rynek, Nr 3, s. 29-39.

Watek 7: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w grupach kapitatowych

Ten watek badawczy uznaje za bardzo istotny dla mojego rozwoju naukowego, przy
czym wigze si¢ to nie tylko z rozwijaniem kompetencji w zakresie analizy ujeé
literaturowych, czy doskonalenia warsztatu badawczego, ale takze z umiej¢tnoscia
prowadzenia prac naukowo-badawczych w zespole. Projekt Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w
grupach kapitatowych, finansowany ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki realizowatam
Jako gléwny wykonawca w szescioosobowym zespole kierowanym przez prof. Cz. Zajaca, W
latach 2013-2016.

Osiggnigtymi celami projektu byly analiza i ocena zakresu przedmiotowego i
podmiotowego funkcji personalnej w grupach kapitalowych, prowadzone przez pryzmat
strategicznego i operacyjnego zarzadzania ich zasobami ludzkimi, w kontekscie specyfiki
tych grup, wyznaczonej przez ich architekture, sposoby zarzadzania oraz wystepujaca w nich
kultur¢ organizacyjna. Zrealizowany projekt badawczy miat za zadanie rozpoznaé (a co za
tym idzie wypei¢ zidentyfikowana uprzednio luke badawcza i literaturows) zarzadzanie
zasobami ludzkimi realizowane w grupach kapitatowych. W pierwszym etapie oparli$my si¢
na podejsciu nomotetycznym, w drugim etapie przeprowadziliSmy poglebione badania
empiryczne, oparte na metodzie studium przypadkéw. Opracowalismy kwestionariusz ankiety
skierowanej do dzialéw personalnych spétek grup kapitatowych, uzyskujac 103 wypelnione
ankiety. Wzbogacenie wiedzy, lepsze zrozumienie proceséw na podstawie uzyskanych
danych ilosciowych, osiagnelismy poprzez przeprowadzenie analizy statystycznej, w tym
zastosowanie testow istotnosci. Na podstawie wynikéw badan z dwoch etapéw postepowania
badawczego dokonali$my charakterystyki i oceny procesu ZZL w grupach kapitalowych w
nastgpujacych obszarach: (1) lokalizacja funkcji personalnej w ukladzie organizacyjnym

grupy kapitalowej; (2) strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi - tworzenie, wdrazanie i
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realizacja strategii personalnej; (3) zarzadzanie zasobami ludzkimi w grupach kapitatowych w
wymiarze operacyjnym (dobor, ocenianie, rozwdj i motywowanie pracownikéw); (4)
ksztattowanie kultury organizacyjnej; (5) elastycznos$¢ zatrudnienia; (6) formy zespolenia
pracy; (7) komunikacja wewnetrzna. Przeprowadzone badania pozwolily na okreslenie
specyfiki realizacji proceséw (badz tez na wykazanie ich braku) w ramach wyodrebnionych
obszaréw ZZL w strukturach badanych grup kapitalowych.

Swoj wklad w realizacje¢ projektu oceniam jako znaczacy. Aktywnie uczestniczylam w
kazdym z etapéw procesu badawczego, m.in. prowadzitam badania terenowe we wszystkich
podmiotach zakwalifikowanych do drugiego etapu badaf. Jestem tez jedng z redaktoréw i
jednoczesnie wspotautorka anglojezycznej monografii stanowiacej gtéwne osiagniecie
realizowanego projektu.

Jako wynik realizacji projektu w latach 2013-2016 ukazato si¢ 14 opracowan, ktérych
jestem autorka lub wspotautorka. Jednoczesnie wykazany dorobek uznaé mozna za dorobek w

znacznym stopniu umie¢dzynarodowiony.
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Obok watkéw, ktore uznaje za podstawowe obszary badawcze mojej pracy naukowej,
wyrdézni¢é moge réwniez waqtki poboczne, ktore uznaje badZz to za epizodyczne (ich
kontynuowanie nie jest zaktadane), badz tez za majace w mojej ocenie potencjat rozwojowy.
Do pierwszej grupy zaliczy¢ moge zainteresowanie branzg turystyczna, co wigzalo si¢ z
realizacja zaje¢ dydaktycznych na kierunku Turystyka i rekreacjia w Wyzszej Szkole
Handlowej we Wroctawiu. W ramach tego watku bylam autorka jednego i wspodtautorka
drugiego z dwoch opublikowanych w 2007 roku opracowan, wykazanych w zalaczniku 5
(tab. 3 poz. 1 i tab. 4 poz. 1) Do tej grupy zaliczam tez watek zwigzany z dociekaniami o
charakterze raczej popularno-naukowym na temat zjawiska pracy przymusowej,
podejmowany w latach 2010-2012 (dwa samodzielne opracowania wykazane w zataczniku 5
w tab. 7). Jako epizodyczne traktuj¢ rOwniez zainteresowanie ksztaltowaniem spolecznych
warunkow pracy w $wietle standardow Unii Europejskiej (wspoétautorstwo publikacji
anglojezycznej wykazanej w zalaczniku 5, tab. 4 poz. 4).

Do drugiej grupy zaliczam zainteresowanie watkiem metodycznym, ktére to
zainteresowanie zamierzam rozwija¢ zarowno od strony dociekan teoretycznych jak i od
strony praktyki badawczej. W moim przekonaniu interesujacych spostrzezen dostarcza
przygotowane opracowanie W trosce o wiarygodnosé — problem doboru respondentow badan
empirycznych prowadzonych w przedsiebiorstwach przyjete do publikacji w Pracach
Naukowych Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu w 2016 roku. Do tej grupy
zaliczam roéwniez zainteresowanie problematyka granic organizacji w odniesieniu do zasobow
ludzkich. W procesie recenzowania znajduje si¢ opracowanie Enterprise boundaries in the
area of human resources, ztozone do czasopisma Argumenta Oeconomica (przygotowane we
wspolautorstwie z dr K. Piwowar-Sulej).

Aktualne wyzwania badawcze jakie dostrzegam w swoim rozwoju naukowym wigzg si¢
zaréwno z kontynuacja badan nad zarzadzaniem zasobami ludzkimi w warunkach stosowania
niestandardowych form zatrudnienia jak i z praca w zespole badawczym kierowanym przez
prof. Cz. Zajaca. W pierwszym przypadku zakladam zaprojektowanie badan, ktérych wyniki

pozwolityby na przeprowadzenie dowodow dajacych tzw. twierdzeniom aspirujacym -
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sformulowanym przeze mnie w monografii - status udowodnionych, tak aby ryzyko ich
falsyfikacji w danych warunkach byto jak najnizsze. W ramach pracy zespolowej jestem
obecnie zaangazowana w przygotowanie projektu badawczego Gospodarowanie kapitatem
ludzkim w strategicznych sieciach organizacji gospodarczych, przy zamiarze uzyskania

finansowania dla projektu ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki.

4. PODSUMOWANIE DOROBKU I OSIAGNIEC W PRACY NAUKOWO-
BADAWCZEJ.

Rezultatem mojej aktywnosci naukowe;j jest dorobek obejmujacy tacznie 76 pozycji, z

czego 63 zostalo opublikowanych po uzyskaniu przeze mnie stopnia doktora (zob. tabela 1).

Tabela 1. Dorobek naukowy po uzyskaniu stopnia doktora.

Rodzaj publikacji Autor Wspélautor Razem
Monografie w jezyku polskim 1 - 1
Redakcja monografii w jezyku angielskim - 1 1
Rozdzialy w monografiach i recenzowanych opracowaniach zbiorowych w 8 3 11
Jjezyku polski
Rozdzialy w monografiach i recenzowanych opracowaniach zbiorowych w 1 3 4
Jezyku angielskim
Rozdzialy w podrecznikach akademickich 3 - 3
Artykuly w czasopismach naukowych w jezyku polskim 23 5 28
Artykuly w czasopismach naukowych w jezyku angielskim 4 9 13
Publikacje z zakresu popularyzacji nauki 7 2 - 2
Razem publikacje 42 21 63

Statystyka cytowan moich publikacji pozwolita na osiagniecie nastepujacych wartoéci
wskaznika Hirsha :

e wedlug BazEkon: h-index 3

e wedlug Publish or Perish: h-index 4

e wedlug Google Scholar: h-index 4

* . . , . . . - .
Zestawienie opracowane przez Osrodek Informacji Ekonomicznej Uniwersytetu Ekonomicznego we

Wroclawiu na podstawie danych z dnia 11.05.2016r.
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W przedstawionym dorobku znajduje si¢ 18 pozycji anglojezycznych. Sposréd nich dwa

opracowania opublikowano w periodyku z Thomson Reuters Master Journal List, a pigé

zostato opublikowanych w periodykach indeksowanych przez SciVerse Scopus by Elsevier.

Zrédtami finansowania dla prowadzonych prac naukowo-badawczych byly projekty

wykazane w tabeli 2, w tym dwa sposréd nich uzyskaly finansowanie w procedurach

konkursowych.

Tabela 2. Finansowane projekty badai naukowych po uzyskaniu stopnia doktora.

Okres
realizacji
(w latach)
1. 2009-
2014

Lp.

2. 2013-
2016

3. 2007-
2016

Nazwa projektu

Struktury i formy
zatrudnienia w
przedsigbiorstwach—
retrospekcja i wizja
przysziosci

Zarzqdzanie
zasobami ludzkimi w
grupach

| kapitatowych

Nowe kierunki w
zarzqdzaniu
przedsigbiorstwem

Zroédlo finansowania

Dotacja celowa
MNiSW na
finansowanie
dziatalnosci naukowej
zZwigzanej z rozwojem
naukowym mtodych
naukowcéw oraz
uczestnikow studiow
doktoranckich.
Srodki Narodowego
Centrum Nauki
przyznane na
podstawie decyzji
numer DEC-
2012/05/B/HS4/02348

Srodki przeznaczone
na dziatalnos¢
statutowg Katedry
Ekonomiki i
Organizacji
Przedsigbiorstwa.

Charakter
uczestnictwa w
projekcie
Kierownik/wylaczny

- wykonawca

Glowny wykonawca
(kierownik: prof.
Czeslaw Zajac)

Wykonawca
(kierownik: prof. Jan
Lichtarski)

Dodatkowe uwagi

Kwalifikacja do
finansowania w
ramach procedury
konkursowej

Kwalifikacja do
finansowania w
ramach procedury
konkursowej

Moje prace w
ramach projektu
wpisuja si¢ przede
wszystkim w temat
System spoleczny
przedsigbiorstwa —
struktura,
Junkcjonowanie,
przeksztalcenie
(kierownik tematu:
prof. Czestaw
Zajac)

W swojej pracy wykazatam si¢ osiggnigciami dydaktycznymi, wspoélpracg z

instytucjami, organizacjami i towarzystwami naukowymi oraz dziatalnos$cia popularyzujaca

nauke, przedstawionymi szczegétowo w zataczniku 6. Prowadzitam zajecia dydaktyczne na

dwoch uczelniach zagranicznych, petnig¢ funkcje opiekuna specjalnosci w ramach kierunku

Zarzqdzanie na Wydziale Nauk Ekonomicznych UE we Wroctawiu, a takze funkcje
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promotora pomocniczego w ramach dwdch przewodéw doktorskich. Wspoélpracowatam z
krajowymi i zagranicznymi osrodkami naukowymi, w tym w ramach prowadzenia prac
badawczych. Jestem aktywnym czlonkiem Towarzystwa Naukowego Organizacji i
Kierownictwa m.in. petni¢ funkcj¢ cztonka Komisji Rewizyjnej Oddzialu Wroctawskiego.
Angazuje si¢ w realizacje projektow (jako wykonawca badZz ekspert), w tym w ramach
projektow finansowanych ze srodkéw Unii Europejskiej. Bylam tez stypendystka programu
Staz sukcesem naukowca. W okresie po uzyskaniu stopnia doktora aktywnie uczestniczytam
w 21 konferencjach naukowych (w tym w dwoch zagranicznych) na ktérych wygtositam
tacznie 13 referatéw oraz przedstawilam 1 e-poster. Moje zaangazowanie w prace naukowo-
badawczg oraz w prace dydaktyczno-wychowawcza zostato trzykrotnie wyréznione Nagroda
Rektora Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu.
Z powazaniem,

doinkae B - Gadpur

Wroctaw, dn. 20.05.2016r.
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