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Streszczenie: W artykule podjeto rozwazania na temat problematyki ksztattowania material-
nych warunkow pracy w sytuacji stosowania niestandardowych form zatrudnienia. Przystepu-
jac do badan, zatozono, ze zmieniajace si¢ zakres i sposoby wykorzystywania w przedsigbior-
stwach niestandardowych form zatrudnienia, implikuja potrzebg rozpatrzenia ksztattowania
materialnych warunkow pracy wobec zatrudnionych w formach niestandardowych pracowni-
kéw. Badania empiryczne prowadzone metoda studium przypadkéw w grupie duzych oraz
matych i §rednich przedsigbiorstw ukierunkowane byty na rozwiazanie problemoéw eksplora-
cyjnych i wyjasniajacych.

Stowa kluczowe: warunki pracy, elastyczno$¢ pracy, formy zatrudnienia, zarzgdzanie zaso-
bami ludzkimi.

Summary: The article discusses problems of physical working conditions in the situations of
non-standard employment forms. On initiating the research it was assumed that the changing
scope and methods for implementing non-standard employment forms in enterprises implied
the need to analyse the physical working conditions covering workers employed based on
non-standard employment forms. The empirical studies conducted using the case study
method and covering a group of large as well small and medium enterprises were focused on
solving explorative and explanatory problems.

Keywords: working conditions, work flexibility, employment forms, human resources man-
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1. Wstep

Problematyka ksztaltowania warunkéw pracy, szczego6lnie materialnych sktado-
wych tych warunkow, nie zawsze wpisywana jest w zakres tematyczny zarzadzania
zasobami ludzkimi. Tymczasem cztowiek w procesie pracy jest wlgczony w uktad
funkcjonalny organizacji, uczestniczy w jej srodowisku wewnetrznym, gdzie wcho-
dzi w interakcje z zadaniami, procesami pracy oraz z elementami materialnego $ro-
dowiska pracy [Borkowska, Rutkowska 2013, s. 287-294]. Zagadnienie to, interesu-
jace samo w sobie, wydaje si¢ nabiera¢ nowego znaczenia w kontekscie
intensyfikujacych si¢ wspodtczesnie zjawisk, takich jak zacieranie si¢ granic organi-
zacji czy tez stosowanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy.

W opracowaniu podjeto si¢ przedstawienia zjawiska ksztattowania materialnych
warunkow pracy w sytuacji, gdy stosowane sa niestandardowe formy zatrudnienia.
W zobrazowaniu praktyki ksztaltowania materialnych warunkow pracy wobec za-
trudnionych niestandardowo postuzono si¢ wynikami badan pro-wadzonymi meto-
dg studium przypadkéw w 14 przedsiebiorstwach w latach 2013-2014. W zastoso-
wanej metodzie studium przypadkoéw oparto si¢ na podejsciu komparatywnym, w
ramach ktorego badane w rzeczywistym konteks$cie przypadki analizowano gtownie
metodami jakosciowymi.

Proces badawczy miatl przede wszystkim sens poznawczy. Podstawowymi zro-
dtami danych, ktore sg rekomendowane dla metody studium przypadkow, byty:
(1) wywiad naukowy i (2) dokumentacja organizacyjna, w tym przede wszystkim
umowy zawierane z pracownikami i z posrednikami (dostawcami zasobow ludz-
kich) oraz skodyfikowane zasady realizacji procesow personalnych.

2. Warunki pracy — ich skladowe i miejsce
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Uwaza sig, ze pojecie warunkow pracy nie zostato, jak dotad, jednoznacznie zdefinio-
wane zardwno w teorii, jak i w praktyce gospodarczej [Polek-Duraj 2013, s. 151-159].
Niemniej analiza r6znych uje¢ omawianego pojgcia w polskojezycznej literaturze
przedmiotu wykazuje, ze relatywnie czesto bliskie sa owe ujecia definicji przedsta-
wionej jeszcze w ubieglym wieku, w ramach ktorej stwierdza si¢, ze warunki pracy
to ,,caloksztalt rzeczowych i spotecznych elementéw zaktadu, okreslajacych w spo-
sOb bezposredni sytuacj¢ pracownika w procesie pracy i zycia w zaktadzie” [Penc,
Szwemberg 1975, s. 7]. W definicyjnych ujeciach warunkow pracy uwidacznia si¢
podziat na sktadniki spoteczne (nazywane tez niematerialnymi) i sktadniki material-
ne [Jasinska 2005, s. 171]. Te gléwne sktadowe warunkow pracy podlegajg dalszej
kategoryzacji (zob. rys. 1).

Z przedstawionego na rys. 1 ujecia wynika, ze materialne warunki pracy obej-
muja elementy rzeczowe, fizyczne, chemiczne i biologiczne. Mozna zauwazy¢, ze
w literaturze przedmiotu osiggni¢to wzgledny konsensus w ramach takiej kategory-
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zacji (por. m.in. [Koziot 2002, s. 260-261; Mikuta 2002, s. 133; Cierniak-Emerych
20006, s. 117-154, Cewinska, Wojtaszczyk 2006, s. 331-343]).

Warto zauwazy¢, ze dostrzeganie problematyki ksztattowania warunkéw pracy,
a w szczegolnosci ksztaltowania materialnych warunkow pracy, nie jest czyms oczy-
wistym w literaturze z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. W ramach wielu uje¢
problematyke zarzadzania zasobami ludzkimi utozsamia si¢ bowiem z realizacjg funk-
cji personalnej, ktorej sktadowe z reguty nie uwzgledniaja materialnych warunkow
pracy. Jednym z zespotow badawczych, w ramach ktorego od lat wysitek naukowy
ukierunkowany jest na promowanie holistycznego spojrzenia na obszar cztowiek-pra-
ca, jest zespot kierowany przez prof. Malgorzate Gablete. Efektem pracy naukowej
zespotu jest postulat cato§ciowego rozpatrywania obszaru cztowiek-praca, co ,,wyma-
ga wyjscia poza tradycyjne ujecie funkcji personalnej — od elementu jakim jest okre-
slanie zapotrzebowania na personel, po rekrutacje, selekcje i adaptacje, oceny pracow-
nicze oraz szkolenia, a takze wynagradzanie i przemieszczanie, do zwalniania
pracownikoéw wlacznie” i poszerzenie pola rozwazan o takie elementy, jak: (1) ksztal-
towanie miejsc pracy, (2) budowanie kultury organizacyjnej, (3) przebieg komunikacji
wewngetrznej i (4) tworzenie warunkow pracy [Gableta, Cierniak-Emerych 2016].

WARUNKI PRACY

W PRZEDSIEBIORSTWIE
I : 1
Materialne Niematerialne
warunki pracy warunki pracy
I T 1 I - 1
Fizyczne Chemiczne
Rz.eczowe. (o$wietlenie, i biologiczne . Stosunki Cras Dziatalnodé
(pomieszczenia, hatas, (np. drobnoustroje rac ac socialna
urzadzenia itp.) mikroklimat w srodowisku pracy pracy )
itp.) pracy)

Rys. 1. Sktadowe warunkow pracy w przedsigbiorstwie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie [Cierniak-Emerych 2006, s. 117-154].

Wydaje si¢, ze w ujeciach problematyki ksztatltowania materialnych warunkow
pracy wyrozni¢ mozna dwa podstawowe watki, przy czym nie sg one roztaczne.
Pierwszy dotyczy zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw, co w ramach zatrudnienia pracowniczego jest przedmiotem regulacji praw-
nych'. Drugi dotyczy relacji miedzy ksztattowaniem materialnych warunkow pracy

''W Kodeksie pracy zagadnieniom bezpieczenstwa i higieny pracy po$wigcony jest odrebny dzial,
jednakze zawarte w Kp przepisy nie znajduja zastosowania w przypadku niepracowniczych form za-
trudnienia bazujacych na regulacjach prawa cywilnego.
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a jej wydajnoscig i efektywnoscig. Stwierdza si¢, ze dziatanie cztowieka moze by¢
wzmocnione lub ostabione przez stan srodkow technicznych, a takze, ze do uzyska-
nia najwickszych efektow potrzebna jest rOwnowaga migdzy dzialaniami technicz-
nymi, organizacyjnymi i wplywaniem na $wiadomo$¢ pracodawcow i pracownikow
[Gabryelewicz 2016, s. 83-95]. Materialne warunki pracy powinny pozwala¢ na za-
stosowanie prawidtowej metody pracy, skoordynowanie pracy i wyeliminowanie
niepotrzebnych zadan [Lukasinski 2016, s. 69-79].

Jednakze, jak pokazuja wyniki badan, niektére nowe formy organizacji pracy
powoduja pogorszenie warunkéw pracy zatrudnionych zarowno w wymiarze mate-
rialnym, jak i niematerialnym. Francuscy naukowcy dowiedli, Zze miedzy innymi
praktyki zwigzane z rotacyjnymi systemami pracy prowadza do wigkszej liczby ura-
zOW W miejscu pracy oraz pogorszenia komfortu psychicznego pracownikéw, ktorzy
z jednej strony cze$ciej sg pozostawiani samym sobie z trudno$ciami w miejscu
pracy, z drugiej bywa, ze dostaja sprzeczne polecenia od réoznych decydentow [Aske-
nazy, Marcus, Caroli 2002, s. 91-110]. O gorszych warunkach pracy pisze si¢ row-
niez w odniesieniu do zatrudnionych w formach niestandardowych, szczegdlnie gdy
formy te utozsamia si¢ z krotkookresowoscig zatrudnienia, czestymi zmianami czy
wymogiem wysokiej elastycznosci. Przy tym obecne w literaturze przedmiotu roz-
wazania odnoszg si¢ gtdwnie do sfery warunkow spotecznych (niematerialnych)
(zob. m.in.: [Kostera 2010, s. 76; Ochinowski 2012, s 116-128]).

Identyfikowane sa zagrozenia wynikajace w duzej mierze z potrzeby ciaglego
stawiania czota zmianie w §rodowisku pracy. R. Sennett [2006, s. 169-205] dowodzi,
ze niestabilno$¢, zwigzana ze stosowaniem niestandardowych form zatrudnienia, ro-
dzi niepewno$¢ i zagraza charakterowi cztowieka, negatywnie oddziatujac na zycie
jednostki, ale tez rodziny. Owa niestabilno$¢, zdaniem autora, prowadzi do zanika-
nia etyki pracy — ,,instytucjonalizujac brak zaufania, system uczy, ze musimy by¢
obojetni. Nie warto czu¢ si¢ potrzebnym”. Elastycznos$¢ i krotkoterminowos¢ zdaja
si¢ uniemozliwia¢ cztowiekowi ksztattowanie charakteru oraz budowanie zyciowej
narracji przez prace. Realizowany w nowej gospodarce postulat elastycznosci i spre-
zystosci autor interpretuje jako sily, ktore w praktyce ,,maja zgina¢ ludzkie karki”.

3. Zalozenia postepowania badawczego
opartego na metodzie studium przypadkow

W doborze przedsigbiorstw do proby badawczej odniesiono si¢ do zjawiska zmian
w zakresie iloSciowym i w charakterze jakoSciowym wykorzystywania niestandar-
dowych form zatrudnienia. W podejsciu tradycyjnym formy te przypisywane sg do
sfery zatrudnienia peryferyjnego, do zadan doraznych, a jako ich immanentng cechg
wskazuje sie krotkookresowos¢ wspotpracy. Jednakze badacze zjawiska wskazuja
na zmiany zachodzace w tym obszarze:

1) pracownicy zatrudniani w ramach form niestandardowych zaczgli by¢ angazo-
wani do realizacji zadan waznych, wymagajacych wysokich kompetencji i utoz-
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samianych dotychczas z procesami realizowanymi w ramach trzonu zatrudnienia
[Hékansson, Isidorsson 2012, s. 487-505].

2) niektdre przedsicbiorstwa zaczety korzystac z niestandardowych form zatrud-
nienia nie w zwiazku z okresowym zwigkszeniem zapotrzebowania na prace, lecz
traktujac je jako state rozwigzanie, stanowigce alternatywe dla zatrudnienia pracow-
niczego. W przedsigbiorstwach tych korzystanie z form niestandardowych wigze si¢
z realizacjg okre$lonej strategii personalnej, a pracownicy niestandardowi realizuja
state, podstawowe zadania przedsigbiorstwa. Zatrudnianiu w ramach form niestan-
dardowych nadany jest zatem bardziej strategiczny wymiar [Purcell, Purcell, Tailby
2004, s. 705-725].

W doborze podmiotéw do badania postuzono si¢ nastgpujacymi Kryteriami:
(1) kryterium lokalizacyjno-formalne: funkcjonowanie przedsiebiorstwa na terenie
Polski i zatrudnianie pracownikow w oparciu o system prawny obowigzujacy w Pol-
sce; (2) kryterium przedmiotowe: zatrudnienie pracownikéw w formach niestandar-
dowych, w tym 8 przypadkow spetito dodatkowy warunek: zatrudniania na tych
samych stanowiskach, w tym samym czasie pracownikow w formach standardo-
wych i niestandardowych; (3) kryterium zwigzane z zapewnieniem wiarygodnosci
danych — mozliwo$¢ prowadzenia badan w przedsigbiorstwie przy triangulacji da-
nych oraz zachowaniu niezalezno$ci naukowej i umozliwienie przeprowadzenia
procesu korraboracji.

Analizowane w postepowaniu badawczym przypadki zakwalifikowano do
dwéch podstawowych grup wyodrebnionych wedtug kryterium wielko$ci przedsie-
biorstw. W grupie pierwszej ujgto przedsiebiorstwa duze (7 podmiotow), w grupie
drugiej — $rednie, male i mikro (7 podmiotow). W procesie gromadzenia danych
wykorzystano gtéwnie wywiad naukowy i analiz¢ dokumentacji organizacyjnej.
Wywiady w duzych przedsigbiorstwach prowadzono z menedzerami personalnymi
i kierownikami zespotow, w ktorych byli pracownicy zatrudnieni w formach nie-
standardowych. W przedsiebiorstwach z sektora MSP wywiady prowadzono z 0so-
bami zarzadzajacymi przedsiebiorstwami, bedacymi w niektoérych przypadkach
rowniez wilascicielami badanych przedsiebiorstw, a takze z bezpos$rednimi przetozo-
nymi pracownikow zatrudnionych w formach niestandardowych. W zastosowanym
podejsciu badawczym wywiady opieraly si¢ na standaryzowanej liscie poszukiwa-
nych informacji, stanowiacych uszczegoétowienie problemu badawczego. Opisy
przypadkow uwzgledniajace dziatania w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi,
w tym ksztaltowania materialnych warunkow pracy w badanych podmiotach, zawar-
te s w opracowaniu Zarzqgdzanie zasobami ludzkimi w warunkach stosowania nie-
standardowych form zatrudnienia [Bak-Grabowska 2016, s. 148-192].
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4. Materialne warunki pracy — wyniki analizy porownawczej
w metodzie studium przypadkow

Przedstawiajac wyniki analizy, podzielono badane przedsiebiorstwa na dwie grupy.
Pierwsza stanowia podmioty, w ktorych istniata mozliwos¢ bezposredniego poréwna-
nia miedzy pracownikami zatrudnionymi standardowo i niestandardowo, ktorzy to
pracownicy w ramach danej organizacji pracowali na analogicznych stanowiskach.
Grupg t¢ tworzy 8 sposrod badanych 14 przedsigbiorstw. W grupie drugiej znalazty si¢
podmioty, w ktorych w ramach analizowanej sfery operacyjnej badz w tez w ramach
catego przedsiebiorstwa wystepuja tylko pracownicy zatrudnieni w formach niestan-
dardowych. Grupe t¢ tworzy 6 sposrod badanych 14 przedsigbiorstw.

4.1. Grupa przedsiebiorstw, w ktorych zatrudniani sg na tych samych
stanowiskach pracownicy w formach standardowych
i niestandardowych (8 podmiotow)

W tej grupie roznica w ksztaltowaniu materialnych warunkow pracy wystapita tylko
w jednym przypadku. Byto to przedsigbiorstwo zajmujace si¢ sprzedaza kosmety-
kéw danej marki, produkowanych w ramach grupy kapitatowej, do ktorej przedsie-
biorstwo to nalezy. Stosowane w tym wypadku rozwigzanie niestandardowe to za-
trudnianie pracownikow wykonawczych (operacyjnych) na podstawie umow prawa
cywilnego (umow zlecen).

W opisywanym przypadku wystapity roznice w wyposazeniu w narzedzia pracy
zatrudnionych na umowy o prace i pracownikoéw niestandardowych. Ci pierwsi dys-
ponuja stuzbowymi telefonami komérkowymi, co jest przydatne w nawigzywaniu
kontaktow z klientami, ktérych bazy powinny by¢ tworzone przez konsultantki. Zle-
ceniobiorca moze si¢ kontaktowac z klientami za pomoca wilasnych $rodkow i na
wiasny koszt. Miejscem wykonywania pracy sa w tym wypadku drogerie zlokali-
zowane gtéwnie w centrach handlowych. Miejsca pracy maja okreslone kategorie.
Zasada jest, ze miejsca pracy z wyzszych kategorii przyznawane sa pracownikom
etatowym. Pracownicy niestandardowi czgsciej tez zmieniajg lokalizacje w odpo-
wiedzi na aktualne potrzeby kadrowe, np. w zwigzku z absencja chorobowa pracow-
nika etatowego. Zmiany lokalizacji wptywaja tez na warunki spoteczne. Stwier-
dzano, ze czgste zmiany $rodowiska pracy sa stresujace dla pracownikow gtownie
w poczatkowym okresie zatrudnienia.

Poza przedstawionym przypadkiem materialne srodowisko pracy pracownikow
zatrudnionych niestandardowo, ktérzy wykonywali zadania robocze w tych samych
pomieszczeniach i za pomocg tych samych narzg¢dzi pracy co pracownicy etatowi,
bylo uksztaltowane w taki sam sposob. Byto tak zatem w 7 sposréd 8 analizowanych
w tej grupie przedsigbiorstw. Warto jednak zachowac ostroznos¢ w formutowaniu w
tym obszarze jednoznacznych stwierdzen, moze bowiem si¢ okazaé, ze formalnie
obowigzuja te same zasady/normy w zakresie ksztalttowania materialnych warun-
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koéw pracy dla pracownikow standardowych i niestandardowych, jednakze faktycz-
ne uksztaltowanie tego Srodowiska zaleze¢ bedzie rowniez od bezposrednich,
niesformalizowanych decyzji menedzera, a takze od zachowan wspotpracownikow.
Wskazywalaby na taka mozliwo$¢ wypowiedz jednego z menedzerdw, ktory stwier-
dzit, ze majac swobode w dysponowaniu pomieszczeniami i narzedziami pracy, naj-
lepsze warunki stwarza ,,swoim pracownikom”, co w tym wypadku oznaczato pra-
cownikow statych, zatrudnionych na umowy o prace, ze stosunkowo dtugim stazem
pracy.

Cechy materialnego srodowiska pracy ksztattowane sg w danym fizycznym
miejscu pracy, stad podobienstwo warunkow pracy pracownikéw niestandardowych
i standardowych w sytuacji, gdy wykonujg oni pracg w tej samej siedzibie.

4.2. Grupa przedsiebiorstw (6 podmiotéw), w ktorych pracownicy standardowi
nie wystepowali (na danych stanowiskach lub w ogoéle w organizacji)

W tej grupie pracownicy standardowi nie mogli stanowi¢ odniesienia, ale gdy praca
pracownikoéw niestandardowych byta wykonywana w jednym miejscu, w siedzibie
przedsiebiorstwa uzytkujacego, nie zdiagnozowano specyfiki w obszarze material-
nych warunkéw pracy. Mozna uznaé, ze pracownicy niestandardowi wykonywali
prace w takim samym materialnym $rodowisku, w jakim wykonywaliby ja, bedac
pracownikami etatowymi.

Odmiennie na tak nakre§lonym tle przedstawia si¢ sytuacja w dwoch przypad-
kach. Pierwsze przedsigbiorstwo to spotka $wiadczaca ustugi porzadkowo-czysto-
sciowe. Wykorzystywane jest tu rozwigzanie polegajace na korzystaniu z ustug pod-
wykonawcow — dostawcow zasobow ludzkich (DZL). W ten sposob zorganizowane
jest zatrudnienie calej sfery pracownikow wykonawczych realizujacych ustugi po-
rzadkowo-czystosciowe u klientow spotki. Przestanka do wprowadzenia rozwigza-
nia bylo dazenie do ograniczania kosztéw zatrudnienia (podejscie kosztowe, twardy
model ZZL) oraz zestaw czynnikow, ktory mozna okresli¢ jako ,,outsourcing ryzy-
ka” — od ograniczania kosztow ubezpieczenia prowadzenia dziatalno$ci na terenie
klienta (za ewentualne szkody odpowiada bezposredni pracodawca, czyli DZL)
po zabezpieczanie si¢ przed negatywnymi konsekwencjami z tytutu bezposredniego
zatrudniania pracownikéw w ramach zatrudnienia niepracowniczego. Skala dziatal-
nosci operacyjnej jest bardzo duza (u DZL funkcjonuje ok. 20 tys. stanowisk pracy).
Podzial na dywizje i ich wydzielenie poza struktur¢ spotki w opinii menedzera per-
sonalnego usprawnia zarzgdzanie. Spotka wchodzi w tym modelu w formalng rela-
cje z DZL, a nie z poszczegdlnymi pracownikami.

Warunki pracy w duzej mierze sa ksztalttowane u klienta, w obiekcie, w ktorym
wykonywana jest ustuga. Pojawia si¢ tu potrzeba odpowiednich ustalen w celu za-
pewnienia bezpiecznych warunkow pracy pracownikom. Ustalenia te dokonywane
sa w ramach negocjacji miedzy spotka a klientem. Zagadnienie to moze ilustrowac
przyktad, w ramach ktorego wystapit problem odpowiedzialno$ci za zapewnianie
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pracownikom outsourcingowym bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy.
W przypadku tym pracownik DZL wykonywat ustuge porzadkowo-czystosciowa na
terenie szpitala. Zatrudniona w szpitalu pielegniarka nieprawidtowo wyrzucita igte.
Narazito to na ryzyko pracownika sprzatajacego, ktorego nie chronig przed uktu-
ciem gumowe rekawiczki. Spotka zabezpiecza interes DZL i ich pracownikdw, zapi-
sujac w kontraktach zawieranych z placéwkami stuzby zdrowia, ze odpowiedzial-
nos$¢ za zapewnienie pracownikom outsourcingowym bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy ponosi placowka. Zobowigzana jest ona ponadto do ponoszenia
kosztow ewentualnych negatywnych zdarzen, np. kosztow zwigzanych z interwen-
cyjnym zaszczepieniem pracownika sprzatajacego.

A zatem w przypadku, gdy pracownicy zatrudnieni sg bezposrednio u dostawcy
zasobow ludzkich, ale wykonuja ustugi porzadkowo-czystosciowe w roznych miej-
scach (u klientow), stykaja si¢ podczas wykonywania czynnosci z odmiennymi wa-
runkami materialnymi (w tym w ramach narazenia na negatywne oddzialywanie
srodowiska fizycznego, chemicznego czy biologicznego).

Drugie przedsigbiorstwo funkcjonuje w branzy przesytek kurierskich, ekspreso-
wych i paczkowych. Stosowane tu rozwigzanie niestandardowe polega na wspotpra-
cy z dostawcami zasobow ludzkich — przewoznikami, zatrudniajacymi pracowni-
kéw wykonawczych. Forme zatrudnienia pracownikéw ustala przewoznik.
Przedsiebiorstwo nie stwarza wytycznych 1 nie ingeruje w ten proces. W praktyce
przewoznicy stosujg réozne formy zatrudniania kurier6w — umowy o prace, umowy
prawa cywilnego (umowy zlecenia), ale rowniez, cho¢ relatywnie rzadko, zatrudnie-
nie nierejestrowane.

Materialne warunki pracy tworzone sg zarOwno przez przedsigbiorstwo (ma-
gazyn, pomieszczenia socjalne), jak i przez przewoznika. Ten ostatni odpowiada za
stan techniczny pojazdu udostepnianego kurierowi. Kurier w ramach swojej pracy
otrzymuje do dyspozycji stuzbowy samochod dostawczy, telefon komoérkowy oraz
urzadzenie skanujace przesylki, z czego o bezpieczenstwie pracy decyduje przede
wszystkim stan techniczny pojazdu. Wystepujg roznice migdzy stanem samochodow
u poszczegodlnych przewoznikow. Niektorzy z nich dysponuja stosunkowo nowa flo-
ta 1 przestrzegaja standardow technicznych ustalonych przez przedsigbiorstwo, inni
tych standardow nie dotrzymuja, uznajac, ze bardziej optacalne jest ptacenie kar niz
inwestowanie w nowe samochody lub naprawy starych.

W obu opisanych przypadkach przedsigbiorstwa korzystajace z trojstronnych
form zatrudnienia wykazatly zainteresowanie materialnymi warunkami pracy pra-
cownikoéw, w niektorych obszarach formalizujagc wymagania: przedsigbiorstwo
pierwsze — wlaczajac ustalenia odno$nie do warunkéw pracy zatrudnianych u DZL
pracownikéw do zapiso6w kontraktow zawieranych bezposrednio przez spotke
z klientami korzystajacymi z ustug porzadkowo-czystoSciowych; a przedsigbior-
stwo drugie — ustalajac zasady odnosnie do stanu technicznego pojazddéw bedacych
wlasno$cig DZL, ktory to stan oddziatuje na bezpieczenstwo pracownikéw. Jak po-
kazuje praktyka organizacyjna, kierujacy sie podejsciem kosztowym dostawcy zaso-
bow ludzkich nie zawsze czujg si¢ zobowigzani do przestrzegania tych ustalen.
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5. Zakonczenie

Przeprowadzona analiza przypadkéw pozwala na sformutowanie nastgpujacych
stwierdzen, odnoszacych si¢ do podmiotow z proby badawcze;.

(1) Jezeli pracownicy niestandardowi pracujg w tym samym miejscu i na tych
samych stanowiskach pracy co pracownicy etatowi, to zazwyczaj nie sa wprowa-
dzane formalne zasady o odmiennym ksztattowaniu materialnego srodowiska pracy
pracownikoéw niestandardowych (z zastrzezeniem, ze niesformalizowane decyzje
menedzeré6w moga oddziatywac na faktyczny stan w ramach materialnego srodowi-
ska pracownikéw niestandardowych).

(2) W przypadku stosowania posrednich form zatrudnienia, gdy fizycznym miej-
scem pracy pracownika nie jest siedziba przedsiebiorstwa uzytkujacego (ale np. sie-
dziba przedsigbiorstwa—klienta), ich wptyw na ksztaltowanie materialnego $ro-
dowiska pracy zalezy od warunkéw wspotpracy ustalonych migdzy podmiotem
uzyczajacym i podmiotem uzytkujagcym pracownika, a takze — co mozliwe w wy-
branych przypadkach — od warunkéw wspdlpracy ustalonych miedzy przedsig-
biorstwem uzytkujacym pracownika a przedsicbiorstwem—klientem. Z zastrze-
zeniem jednakze, ze formalny pracodawca—dostawca zasobow ludzkich — dazac do
maksymalizacji swojego zysku, moze w praktyce stwarza¢ gorsze, mniej kosztowne
warunki pracy, niz wynikatoby to z formalnych ustalen.

Wydaje si¢, ze przedstawione w opracowaniu zagadnienia warto analizowac
rowniez z innych perspektyw, migdzy innymi: (1) w konteks$cie zasadnosci dazenia
do ujednolicania praw pracownikéw zatrudnianych w roznych formach, co wiaze sig
z tzw. core labour rights, czy tez (2) z uwzglednieniem wagi problemu odczuwania
przez pracownikow bycia gorzej traktowanymi, szczegolnie w kontekscie zaznacza-
jacego si¢ zjawiska rynku pracy pracownika.
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