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Streszczenie: W opracowaniu dokonano analizy zjawiska wykorzystywania niestandardo-
wych form zatrudnienia w praktyce gospodarczej w kontekscie zalozen koncepcji spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu. Skoncentrowano si¢ na dwoch kryteriach odpowiedzialnosci spo-
tecznej: kryterium stosowania przez przedsigbiorstwa rozwiazan zgodnych z normami praw-
nymi i kryterium spelniania oczekiwan wewngtrznych interesariuszy pracownikéw. W anali-
zie poshuzono si¢ metoda studium przypadkow. W efekcie rozwazan zaproponowano macierz
shuzaca kategoryzacji form zatrudnienia ze wzgledu na dwa wyrdznione kryteria.

Slowa kluczowe: spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, zarzadzanie zasobami ludzkimi, pra-
cownicy, formy zatrudnienia, studium przypadkow.

Summary: The article discusses problems of non-standard employment forms in business
practice in the context of assumptions of Corporate Social Responsibility conception. The
author focused on two selected assumptions of Corporate Social Responsibility. Enterprises
should use solutions in accordance with: legal standards and interests of internal stakeholders
(employees). In the analysis the case study method was used. As a result of the considerations
the matrix was suggested, which is useful to categorize employment forms due to the two
highlighted criteria.

Keywords: Corporate Social Responsibility, human resources management, employees, em-
ployment forms, case study.
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1. Wstep

Spoteczna odpowiedzialnos$¢ biznesu (Corporate Social Responsibility, CSR) trady-
cyjnie odnoszona jest do kategorii interesariuszy przedsi¢biorstwa. Za jednych
z podstawowych interesariuszy uzna¢ nalezy pracownikow, ktorzy nie tylko wspot-
tworza i realizujg cele przedsigbiorstwa, ale takze ksztattujg relacje z interesariusza-
mi zewngtrznymi. To, jak w przedsigbiorstwie podchodzi si¢ do realizacji interesow
pracowniczych w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL), wydaje si¢ waz-
nym wyznacznikiem poziomu odpowiedzialnosci spolecznej przedsicbiorstw. Jed-
nocze$nie w kontek$cie analizowanego w opracowaniu zjawiska wykorzystywania
niestandardowych form zatrudnienia za wazne uznano spetnianie kryterium legalno-
$ci rozwiagzan stosowanych wobec pracownikow.

Celem opracowania stala si¢ ocena wybranych aspektow stosowania niestandar-
dowych form zatrudnienia w kontekscie zatozen koncepcji CSR. Positkowano si¢
przyktadami z praktyki gospodarczej, ktorych opis zaczerpni¢to z opracowania Za-
rzqdzanie zasobami ludzkimi w warunkach stosowania niestandardowych form za-
trudnienia [Bak-Grabowska 2016]. Nalezy jednak doda¢, ze przedstawienie przy-
padkéw ma przede wszystkim charakter ilustracyjny. W efekcie prowadzonych
rozwazan podj¢to probg opracowania macierzy shuzacej kategoryzacji form zatrud-
nienia ze wzgledu na dwa — istotne z punktu widzenia zatozen CSR — kryteria: legal-
nosci rozwigzan i stopnia spetnienia oczekiwan pracobiorcow.

2. Spoleczna odpowiedzialnos¢ biznesu —
znaczenie spelniania wymagan formalnych

W literaturze przedmiotu dokonano genezy dotychczasowych uje¢ i przegladoéw de-
finicyjnych spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (zob. m.in. [Sokotowska 2013,
s. 40-62; Teneta-Skwiercz 2013, s. 13-26; Rojek-Nowosielska 2017, s. 75-83]). War-
to — positkujac si¢ dokonanymi analizami — zwroci¢ uwage na kilka konstytutyw-
nych cech CSR, a takze na ewoluowanie uje¢ tych cech. Skoncentrowano si¢ przede
wszystkim na analizie podej$¢ do ujmowania kwestii spetniania przez przedsigbior-
stwa wymagan formalnoprawnych.

K. Davis [1973, s. 312-322] stwierdza, ze CSR zaczyna si¢ wowczas, kiedy kon-
cza si¢ wymogi formalnoprawne, a zatem oznacza wyjscie poza te wymogi, zrobie-
nie czego$ wigcej dla interesariuszy, w tym pracownikow. W definicyjnym ujeciu
CSR z 1972 r. [Manne, Wallich 1972, za: Rojek-Nowosielska 2017, s. 77] podkresla
si¢ znaczenie catkowitej dobrowolnosci dziatan. A zatem i w tym wypadku uznaje
sie, ze dziataniem spotecznie odpowiedzialnym nie jest dzialanie naktadane z mocy
prawa, lecz dzialanie wychodzace poza wymagania prawne. Mozna stwierdzi¢, ze
takie ujecie kwestii relacji wymagan formalnoprawnych do dziatan wpisujacych si¢
w CSR zaczeto by¢ traktowane jako aksjomat w zasadzie do konca XX wieku.
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Jednakze w nowszych, prezentowanych po 2000 r. ujeciach CSR relatywnie cze-
sto nastepuje odniesienie do spetniania wymagan formalnych. A. Sokotowska [2013,
s. 40-62] wskazuje, ze CSR to zobowigzanie przedsi¢gbiorstwa wobec réznych inte-
resariuszy, w tym zobowigzanie prawne. W ewolucyjnym ujeciu rozwoju CSR pro-
ponowanym przez W. Fredricka [2013, s. 524-527] zauwazy¢ mozna, ze postulat
uwzgledniania plaszczyzny przestrzegania zobowigzan formalnych jest wrecz silnie
akcentowany w ostatniej fazie, ktora rozpoczeta si¢ po roku 2000. I cho¢ nalezy si¢
zgodzi¢ z M. Rojek-Nowosielskg [2017, s. 84], ze przedstawione przez W. Fredricka
ujecie jest $cisle zwigzane z kontekstem amerykanskim, i z tego tez powodu nie
mozna cato§ciowo owego ujecia transponowac na grunt europejski, to wydaje sie, ze
ostatni z etapéw — etap globalnego obywatelstwa przedsigbiorstw — ma charakter
uniwersalny.

W ramach wyroznionych przez W. Fredricka [2013, s. 524-527] czterech etapow
rozwoju spolecznej odpowiedzialnosci biznesu ujmowana jest ptaszczyzna pracow-
nicza, w roznych zakresach i z akcentowaniem réznych zagadnien:

* W pierwszym etapie (lata 1950-1960) — nazywanym Corporate Social Steward-
ship — menedzerowie biznesu zacz¢li by¢ postrzegani jako dysponenci rézno-
rodnych zasobow, od ktérych oczekiwano réwnowazenia interesOw wiascicieli
1 pracownikow, a takze klientow i spoteczenstwa.

e W drugim etapie (lata 1960-1970) — nazwanym Corporate Social Responsive-
ness — narosty oczekiwania wobec przedsigbiorstw, aby te rozwigzywaly istotne
problemy, takie jak wystepowanie praktyk dyskryminacyjnych gléwnie ze
wzgledu na ptec i przynalezno$¢ rasowa, a takze aby poprawiaty warunki pracy.

* W trzecim etapie (1980-1990) — nazywanym Business Ethics — gtbwna ideg byto
budowanie etycznej kultury przedsiebiorstw, co miato si¢ przektada¢ na szacu-
nek wobec oczekiwan i praw pracowniczych.

* W ostatnim etapie (2000- ...) — nazywanym Corporate Global Citizenship —
globalne obywatelstwo przedsiebiorstw ma oznaczaé przestrzeganie prawa w
obszarze pracowniczym w wymiarze krajowym i mig¢dzynarodowym. Nadal
podkreslane jest znaczenie partycypacji i szacunku wobec pracownikdéw. Za-
uwazy¢ nalezy ponadto, Ze to na tym etapie rodzi si¢ potrzeba rozszerzenia od-
powiedzialnos$ci przedsigbiorstw w obszarze pracowniczym o pracownikoéw za-
trudnianych w formach niestandardowych, pracujacych u podwykonawcow, w
przedsigbiorstwach outsourcingowych, w tym w ramach powigzan offshoringo-
wych (globalna perspektywa).

Mozna zatem postawiC teze¢, ze obecnie przestrzeganie norm formalnopraw-
nych uznaje si¢ za istotng warto$¢ w procesie ksztattowania spotecznie odpowie-
dzialnego biznesu. Wydaje si¢, ze istotnie wptywa na to obserwacja praktyki gospo-
darczej, ktora dostarcza przykladéw dzialan nawet nie tyle wprost niezgodnych
z przepisami, ile zwigzanych z obchodzeniem prawa czy tez — kolokwialnie rzecz
ujmujgc — z jego nacigganiem, kombinowaniem. Takie przyktady obserwowane sa
m.in. w sferze finansowej, w tym w ramach nieuczciwych praktyk podatkowych, ale
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tez w analizowanej tu sferze zatrudnienia, gdzie wystepuje zjawisko fikcyjnego
samozatrudnienia i jemu podobne. Spostrzezenia te stanowig punkt wyjscia do
prowadzonej w dalszej czeéci opracowania analizy znaczenia wymagan formalno-
prawnych dla odpowiedzialnego spotecznie stosowania niestandardowych form za-
trudnienia.

3. Spolecznie odpowiedzialne zarzadzanie zasobami ludzkimi

W jednym z istotnych ujg¢ spotecznie odpowiedzialnego zarzadzania zasobami
ludzkimi mocno akcentuje si¢ kwestie moralnosci i etyki. Podkresla sig, ze ludzie
w organizacji powinni by¢ traktowani z godnos$cig i szacunkiem, a prawa pracowni-
kéw do sprawiedliwego traktowania, ochrony prywatnosci, swobody wypowiedzi
1 bezpieczenstwa powinny by¢ traktowane jako priorytetowe przy wszelkich decy-
zjach w obszarze ZZL [Carroll 1991, s. 39-48].

Podstawowe zasady spotecznej odpowiedzialnosci w obszarze czlowiek—praca
mozna wyprowadzi¢, jak uznaje si¢ w literaturze przedmiotu, z regulacji zawartych
w takich dokumentach, jak: Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka (Universal
Declaration of Human Rights), Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Poli-
tycznych (International Covenant on Civil and Political Rights), Migdzynarodowy
Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych (International Covenant on
Economic, Social, and Cultural Rights), a takze z osmiu podstawowych konwencji
Miegdzynarodowej Organizacji Pracy (International Labour Organization) [Celma
1in. 2014, s. 82-99]. Uznaje si¢, ze bardziej szczegdlowe zalecenia w zakresie orga-
nizacji pracy i ksztalttowania zatrudnienia w zgodzie z zatozeniami CSR wyprowa-
dzi¢ mozna z wytycznych formutowanych przez instytucje promujace ide¢ spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu, jak np.: Zielona Ksigga CSR (Green Paper on CSR),
UN Global Compact, wytyczne Organizacji Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju
(Organisation for Economic Co-operation and Development), standard SA 8000
opracowany przez Miedzynarodowa Organizacje ds. Odpowiedzialnosci Spotecznej
Biznesu (Social Accountability International, SAI), wytyczne do raportowania kwe-
stii zrownowazonego rozwoju (Global Reporting Initiative, GRI), oraz norma ISO
26000 [Celma i in. 2014, s. 82-99]. Podkresla si¢, ze wskazane dokumenty nie tyle
precyzuja, jakie konkretnie dziatania powinny by¢ podejmowane w przedsigbior-
stwach, ile wskazujg obszary, w ktérych podejmowane dzialania wptywaja na ksztat-
towanie dobrych (co rozumiane tu jest jako zgodnych z ideg CSR) miejsc pracy. Do
obszaréw tych naleza: wynagradzanie, zatrudnienie, rozwoj i szkolenia, komunika-
cja wewnetrzna, bezpieczne i higieniczne warunki pracy, rowno$¢ szans i brak dys-
kryminacji oraz rownowaga praca—zycie [Celma i in. 2014, s. 8§2-99].

Wskazuje si¢, ze odnoszenie zatozen CSR do wyszczegolnionych obszaréw ZZL
moze podlega¢ operacjonalizacji poprzez zastosowanie okreslonych wskaznikow,
takich jak np. [Rok 2004, s. 44-45; Bombiak 2013, s. 143-157]:
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e $rednia wysokos$¢ wynagrodzenia kobiet/$rednia wysoko$¢ wynagrodzenia mez-
czyzn w poszczeg6lnych kategoriach zaszeregowania;

* rozpigtos¢ wynagrodzen (stosunek §redniej dla 5% najlepiej zarabiajacych tacz-
nie z zarzadem/$rednia dla 5% najstabiej zarabiajacych);

* liczba pracownikow uczestniczacych w szkoleniach/taczna liczba pracownikow;

* odsetek kobiet zatrudnionych ogétem w stosunku do mezczyzn/odsetek kobiet
zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w stosunku do m¢zezyzn;

* odsetek pracownikdéw zrzeszonych w zwiazkach zawodowych.

W niektorych ujeciach obszarow spolecznej odpowiedzialnosci biznesu w od-
niesieniu do ZZL uwypukla si¢ znaczenie odpowiedzialnego stosowania niestandar-
dowych form zatrudnienia. W. Gawel [2015, s. 12-19], analizujac CSR w obszarze
pracowniczym w ujeciu narzedziowym, stwierdza, ze stosowanie niestandardowych
form zatrudnienia w praktyce gospodarczej wzbudza szczegolne kontrowersje, jed-
nakze, jak kazde rozwigzanie, formy te moga by¢ stosowane w dobrych intencjach,
z poszanowaniem oczekiwan pracownikow, ,,jak 1 z pobudek pazernosci i checi
zmniejszenia kosztow zatrudnienia”. Za wazne uznaje si¢ w tym kontekscie komu-
nikacje i dialog pomigdzy pracodawcami i pracownikami [Gawet 2015, s. 12-19].

Problematyka CSR w obszarze pracowniczym jest wcigz aktualna, a badania
w tym obszarze prowadzone sa na roznych ptaszczyznach. Na duze i rosnace zna-
czenie CSR w obszarze pracowniczym, przede wszystkim w kontekscie warunkow,
jakie stwarza tzw. rynek pracy pracownika, wskazujg m.in. wyniki badan prowadzo-
nych przez M. Zielinskiego [2016, s. 567-576]. Z kolei na wazne kierunki dalszych
badan zwigzane z taczeniem perspektywy ZZL i CSR wskazujg m.in. A. Sokotow-
ska-Durkalec i E. Tabaszewska-Zajbert [2017, s. 179-194], koncentrujac si¢ na idei
spotecznie odpowiedzialnego zarzadzania zaangazowaniem pracownikow, co — zda-
niem autorek — wigze si¢ ze stwarzaniem srodowiska pracy sprzyjajacego uzyskiwa-
niu przez pracownikéw petni czlowieczenstwa i poczucia dobrostanu.

4. Niestandardowe formy zatrudnienia w praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi — studium przypadkow

W celu zobrazowania praktyki stosowania niestandardowych form zatrudnienia w
praktyce gospodarczej, a nastepnie dokonania ich analizy z punktu widzenia wybra-
nych zatozen koncepcji CSR, postuzono si¢ dwoma przypadkami opisanymi szerzej
(wraz z precyzyjnym omowieniem metodyki badan) w opracowaniu [Bak-Grabow-
ska 2016, s. 131-147; 168-173].

4.1. Przypadek 1 — contact center

Pierwszy przypadek to przedsigbiorstwo $wiadczace ustugi typu contact center,
w tym call center, na zasadach outsourcingu kontraktowego. Stosuje si¢ tu elastycz-
ny model zatrudnienia, co jest Sci§le powigzane z profilem dziatalno$ci przedsigbior-
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stwa. Specyfika rynku powoduje, ze zewngtrzne contact center w duzej mierze kon-
kuruja ceng ushug, stad wysokie znaczenie utrzymywania niskich kosztow pracy.
Pracownicy wykonawczy zatrudniani sg wylacznie na podstawie umow prawa cy-
wilnego. Jest to praktyka szczegdlnie optacalna, gdy nie powstaje tytut do odprowa-
dzania sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Jest tak m.in. w sytuacji, gdy zatrudnio-
ny pracownik to osoba uczaca si¢ (w tym studiujaca) do 26 roku zycia. Jedynie 18%
zatrudnionych w przedsigbiorstwie to osoby powyzej 26 roku zycia. Przecigtny staz
pracy w przedsicbiorstwie to 9 miesigcy

Na stanowiska wykonawcze zatrudniani sg wylacznie kandydaci majacy status
osoby uczacej si¢ lub studiujacej do 26 roku zycia (status). Utrata statusu stanowi
podstawe do rozwigzania wspotpracy w ciagu miesigca. Przyjmowane do pracy oso-
by zobowigzane sa do potwierdzenia statusu oraz przewidywanego czasu trwania
nauki. W trakcie zatrudnienia w przedsiebiorstwie pracownicy cyklicznie (co se-
mestr) potwierdzajg status. Pracownicy podlegajg procesom oceny pracowniczej,
ktora jest podstawa do prowadzenia tzw. rozmow coachingowych, ponadto sg szko-
leni. Organizacja czasu pracy jest elastyczna. Studenci moga dostosowac grafik do
swoich obowiazkow poza praca. W ramach organizacji czasu pracy nie uwzglgdnia
si¢ regulacji okreslonych dla zatrudnienia pracowniczego. Zdarza si¢, ze pracownicy
po prostu si¢ przepracowuja, chcac w krotkim czasie zintensyfikowaé swoje wyna-
grodzenie.

Stosowanie niestandardowych form zatrudnienia i zatrudnianie pracownikow
z okreslonej grupy wickowej sa elementami strategii personalnej przedsigbiorstwa i
immanentng cechg stosowanego tu modelu zatrudnienia, a jedng z konsekwencji
tego jest wysoka fluktuacja.

4.2. Przypadek 2 — przedsiebiorstwo z branzy przesylek kurierskich

Drugi z podmiotéw to duze przedsigbiorstwo bedace czescia miedzynarodowej gru-
py kapitatowej. Analizowana dziatalnos¢ prowadzona jest w branzy przesylek ku-
rierskich, ekspresowych i paczkowych. Ma tu miejsce zatrudnianie pracownikow
operacyjnych (kurierow) przez samozatrudnionych posrednikow (tzw. przewozni-
kéw), u ktorych to w ramach bezposredniego powigzania kurierzy zatrudniani sg na
podstawie réznych umow. Przedsiebiorstwo macierzyste rekrutuje przewoznikow.
Juz w ramach ogloszenia rekrutacyjnego okreslone sg warunki podjecia wspotpracy
— przewoznik musi prowadzi¢ wlasng dziatalno$¢ gospodarczg i posiada¢ wilasne
samochody dostawcze. Przedsiebiorstwo natomiast gwarantuje wytaczno$¢ na ob-
sluge danego terenu oraz bezptatne szkolenia przed rozpoczg¢ciem wspotpracy.

Samozatrudnieni przewoznicy zazwyczaj zatrudniaja kurierow — sg ich bezpo-
srednimi pracodawcami. Forme zatrudnienia pracownikow ustala przewoznik.
Przedsiebiorstwo macierzyste nie stwarza wytycznych i nie ingeruje w ten proces.
W praktyce przewoznicy stosuja r6zne formy zatrudniania kurieréw —umowy o pra-
c¢, umowy prawa cywilnego (umowy zlecenia), ale rowniez (cho¢ relatywnie rzad-
ko) zatrudnienie nierejestrowane.
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Przewoznik nie zachowuje autonomii w zakresie zarzadzania pracownikami.
Mimo Ze kurierzy formalnie sg zatrudnieni u przewoznika, proces zarzadzania nimi
realizowany jest w ramach $cistej wspotpracy z przedsiebiorstwem macierzystym.
Przewoznik zglasza nowo zatrudnionego kuriera do systemu ewidencyjnego (funk-
cjonujacego w ramach zintegrowanego systemu informatycznego) przedsiebiorstwa,
gdzie nadawany jest kurierowi tzw. numer ewidencyjny. Ten numer wykorzystywa-
ny jest nastgpnie w procesach organizacji i kontroli pracy kuriera oraz w ramach
realizacji poszczegdlnych procesdOw personalnych, takich jak np. ocena pracowni-
cza. Praca kurierow kontrolowana jest m.in. za pomocg takich rozwigzan, jak: elek-
troniczny system ewidencji przesylek, monitoring prowadzony za pomoca kamer
oraz identyfikowanie lokalizacji kuriera za pomocg urzadzen GPS. Kurierzy wyko-
nujg prace w odziezy roboczej z logo przedsigbiorstwa macierzystego. Odpowiednio
oznakowane sg rowniez samochody dostawcze przewoznika. Wszystko to powodu-
je, ze klient ma poczucie bycia obstugiwanym przez pracownikow przedsigbiorstwa
o znanej marce. Kurierzy pracujg w ramach tzw. dniowek. Od godz. 6.00 moga po-
biera¢ paczki. Zwykle pracuja ponad 8 godzin dziennie.

W analizowanym przypadku to przewoznicy ponosza odpowiedzialno$¢ za kon-
sekwencje stosowania niestandardowych form zatrudnienia wobec kurierow. W wy-
wiadzie podkreslano, ze zatrudnienie nierejestrowane stosowane jest raczej okazyj-
nie (np. w zwiazku z duza liczba przesytek w okresie przed$wigtecznym), co wigze
si¢ m.in. z obawg o ewentualne negatywne zdarzenia, jak np. wypadek w czasie
pracy. Z punktu widzenia zintegrowanego systemu informatycznego, ewidencjonu-
jacego kurieréw, a stosowanego w przedsigbiorstwie macierzystym, zatrudnienie
nieformalne nie jest przeciwwskazaniem do zarejestrowania kuriera w systemie.
Oficjalnie formy zatrudnienia stosowane przez przewoznika nie sg przedmiotem za-
interesowania przedsiebiorstwa macierzystego.

4.3. Analiza wybranych aspektow ZZL

W przedstawionych przypadkach dominujagcym kryterium stosowania niestandardo-
wych form zatrudnienia jest kryterium kosztowe, ale w przypadku 2 rowniez swoisty
,,outsourcing ryzyka” — to przewoznik odpowiada za ewentualne zastrzezenia co do
stosowania niestandardowych form zatrudnienia zamiast uméw o prace. Nietrudno
wyobrazi¢ sobie sytuacj¢, w ktorej pracownicy zaroéwno analizowanego contact cen-
ter, jak 1 firmy kurierskiej byliby zatrudnieni na umowy o pracg. Jako znamiona
stosunku pracy mozna tu wskaza¢ m.in. nierezygnowanie przedsi¢cbiorstw z realiza-
cji procesow personalnych stuzacych kontrolowaniu pracownikdw, Scistego wyzna-
czania im zadan i oceniania pracownikéw z wywigzywania si¢ z nich. Analizowane
przedsigbiorstwa, stosujac niestandardowe formy zatrudnienia, czerpig zatem ko-
rzy$¢ z obnizenia tzw. klina podatkowego, nie rezygnujac jednoczesnie z przymio-
tow podleglosci stuzbowej wzgledem pracodawcy, jakie daje tradycyjny stosunek
pracy. Wydaje si¢ zatem, iz mozna uznac, ze w przedsigbiorstwach tych mamy do
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czynienia wlasnie z owym labilnym podejsciem do przestrzegana norm prawnych,
co zostato kolokwialnie ujete jako kombinowanie, naginanie prawa.

Nie jest tez jednoznaczne w ocenie odnoszenie si¢ do spetniania oczekiwan pra-
cobiorcow. Pierwsze z analizowanych przedsicbiorstw moze przeciez artykulowaé
wiele zalet stosowanego przez siebie rozwigzania: elastyczny czas pracy, odpowia-
dajacy oczekiwaniom miodych, uczacych si¢ Iudzi, dodatkowe benefity, tj. karty
sportowe, praca w mtodym zespole itp. Z kolei drugie przedsigbiorstwo moze si¢
pochwali¢ wieloma niecopisywanymi tutaj dobrymi praktykami zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi stasowanymi jednakze w odniesieniu do zatrudnionych w tradycyjny
sposob pracownikow z tzw. trzonu zatrudnienia. Calo$ciowy obraz zyskujemy do-
piero po przeanalizowaniu praktyk stosowanych wobec pracownikow sfery opera-
cyjnej, ktorzy to pracownicy w tym przypadku zatrudniani sa przez przewoznikow
(swoistych podwykonawcow przedsiebiorstwa).

5. Legalnos¢ vs. spelnienie oczekiwan pracobiorcow

W kontek$cie dokonanej analizy teoretycznych ujg¢ zatozen CSR w obszarze ZZL,
prezentowanych przyktadow z praktyki gospodarczej, a takze szerszych doswiad-
czen badawczych autorki, nasuwajg si¢ nie tyle koncowe wnioski, ile raczej dalsze
pytania. Kto bowiem w ogole jest, badz tez kto jest bardziej odpowiedzialny spo-
tecznie? Przedstawmy dwa przyktadowe rozwigzania:

1) pracodawca prowadzacy przedsigbiorstwo stosuje umowy o prace w sytuacji,
gdy lokalni konkurenci bazuja na zatrudnianiu niestandardowym, w tym nierejestro-
wanym. Pracownik zyskuje w tym wypadku gwarantowane mu prawem (kodeks
pracy) przywileje, jednakze z punktu widzenia tradycyjnych zatozen CSR praco-
dawca nie robi nic ponad spetnienie formalnych wymagan okreslonych w prawie
pracy;

2) pracodawca, ktory nie tamiac, ale ,,naginajac” prawo, stosuje umowy prawa
cywilnego (kodeks pracy nie obowigzuje), obniza swoje zobowigzania wobec ZUS-u, ale
jednoczes$nie wprowadza: szkolenia, benefity, elastyczny czas pracy itp. W tym wy-
padku dziatania z zakresu ZZL wykraczajg poza obowigzki formalne okreslane prze-
pisami prawa cywilnego.

Postawione pytanie pozostawia si¢ raczej jako przyczynek do dalszych rozwa-
zan i1 badan. Jednoczes$nie poczyniona analiza prowadzi do opracowania propozycji
ujecia relacji pomigdzy kryterium legalnos$ci a spelnianiem oczekiwan pracobiorcow
(zob. rys. 1) Do zaproponowanej macierzy relacji przyjete zostato zalozenie, ze le-
galno$¢ jest kryterium, ktore mozna traktowac jako swoiste continuum, w ramach
ktorego wystepuja stany posrednie, a nie zero-jedynkowo (albo co$ jest, albo nie jest
legalne).

Przedstawiona na rys. 1 macierz pozwala kwalifikowaé¢ rowniez te przypadki,
w ramach ktorych spetnienie oczekiwan pracobiorcy prowadzi do stosowania roz-
wigzan nielegalnych lub watpliwych prawnie (cze¢$¢ prawa dolna). Dzieje si¢ tak
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Legalnie stosowane umowy

Narzucone, niskoplatne niestandardowe
umowy prawa cywilnego z wysokim wynagrodzeniem,
(tzw. §mieciowki) przy dob‘rowolnym Wybone
9 pracownika, np. programisci
E
B
| Narzucone pracownikowi Na przyktad wykonywanie
zatrudnienie czgsei prac w ramach
nierejestrowane; zatrudnienia nierejestrowanego
w skrajnych przypadkach: w celu niewykazywania
praca przymusowa dochodoéw przez pracownika
!
———

Spelnienie oczekiwan pracobiorcy

Rys. 1. Propozycja macierzy stuzacej do kategoryzacji form zatrudnienia ze wzgledu na kryteria:
legalnosci i spelniania oczekiwan pracobiorcy wraz z przyktadami

Zrodto: opracowanie wlasne.

np. wowczas, gdy pracownik, chcac speti¢ kryterium dochodowe przy pobieraniu
swiadczen spolecznych, lub gdy ma obowigzek alimentacyjny, oczekuje, ze catosé
badz cze$¢ prac i/lub wynagrodzenia za pracg nie bedzie rejestrowana. Podkresli¢
nalezy, ze przedstawiona macierz zostata pokazana jako propozycja, ktéra wskutek
dalszych sugestii i dociekan moze ulec modyfikacji.

6. Podsumowanie

Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu zostata odniesiona do sfery ksztattowania za-
trudnienia wpisujacej si¢ w zarzadzenie zasobami ludzkimi. Dokonana analiza ujg¢
teoretycznych CSR pozwolita na wskazanie, ze istotne jest spetnianie przez przed-
sigbiorstva wymagan formalnoprawnych w obszarze zatrudnienia. Podkreslono
przy tym, ze w celu wlasciwego analizowania rozwigzan stosowanych w praktyce
gospodarczej nalezy kryterium legalnos$ci rozpatrywaé¢ z uwzglednieniem réznych
niuansow i stanéw posrednich, a nie zero-jedynkowo.

Przedstawione w opracowaniu przyktady stosowania niestandardowych form
zatrudnienia stanowig ilustracje dla praktyk, ktore uzna¢ nalezy za niejednoznaczne
czy tez watpliwe z punktu widzenia kryterium legalnosci. Jednocze$nie wykazano,
ze stosowanie takich praktyk nie jest tozsame z niebraniem pod uwage interesow
pracobiorcow. Ci bowiem — na réwni z pracodawca — moga by¢ zainteresowani
ograniczaniem klina podatkowego badz tez standardowe, stabilne zatrudnienie, ze
wzgledu cho¢by na mlody wiek, moze nie by¢ dla nich oczekiwang warto$cig.
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W celu umozliwienia kategoryzacji réznych form zatrudnienia ze wzgledu na
kryteria: legalno$ci rozwigzan i stopnia spetnienia oczekiwan pracobiorcéw opraco-
wano macierz, podkreslajac jednoczes$nie, ze traktuje si¢ jg jako propozycje, ktora
w toku dalszych prac, w tym zglaszanych uwag i sugestii, moze ulec modyfikacji.
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