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WIELKOSC ZATRUDNIENIA JAKO CZYNNIK
ROZNICUJACY STOSOWANIE FORM
ZATRUDNIENIA W GRUPACH KAPITALOWYCH!

Streszczenie: Niestandardowe formy zatrudnienia sa do$¢ mocno rozpowszechnione
w polskiej gospodarce. W literaturze przedmiotu formutowany jest poglad o czgstszym
stosowaniu niestandardowych form zatrudnienia w sektorze malych i $rednich przedsig-
biorstw. Prawidtowo$¢ t¢ poddano weryfikacji w ramach diagnozowania ksztaltowania za-
trudnienia w grupach kapitalowych. Proces zarzadzania zasobami ludzkimi w zgrupowa-
niach przedsigbiorstw ma bowiem swoja specyfike, ktéora moze uwidaczniaé si¢ roéwniez
w zakresie stosowania okreslonych form zatrudnienia. Wyniki badan wykazaty statystycz-
na zalezno$¢ pomigdzy wielkoscia zatrudnienia badanych spotek grup kapitatowych a sto-
sowaniem niestandardowych form zatrudnienia wobec menedzerow i pracownikéw wyko-
nawczych, przy czym jedynie w grupie menedzerow formy niestandardowe stosowane
byty rzadziej w duzych spotkach.

Stowa kluczowe: elastyczno$¢ zatrudnienia, niestandardowe formy zatrudnienia, zarza-
dzanie zasobami ludzkimi, zgrupowania przedsigbiorstw.

Wprowadzenie

Identyfikowana w Polsce tendencja jest coraz powszechniejsze wykorzy-
stywanie niestandardowych form zatrudnienia. W opracowaniu forme zatrudnie-
nia pracownikoéw utozsamiono z podstawa prawna zatrudnienia, abstrahujac tym
samym od form organizacji czasu i miejsca pracy. Pojecie ,,pracownik” uzyte
zostalo w znaczeniu osoby wykonujacej prace, rowniez w sytuacji, gdy praca ta

' Projekt Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w grupach kapitatowych zostat sfinansowany ze $rod-
kéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podstawie decyzji nr DEC-2012/05/B/HS4/
02348.
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jest wykonywana na podstawie umow prawa cywilnego (zatrudnienie niepra-
cownicze) czy w ramach samozatrudnienia. W literaturze przedmiotu formuto-
wany jest poglad, ze niestandardowe formy zatrudnienia stosowane sg czgsciej
w sektorze matych i §rednich przedsigbiorstw (MSP), podczas gdy duze przed-
sigbiorstwa preferuja zatrudnienie pracownicze.

Zjawisko wykorzystywania zréznicowanych form zatrudnienia w podmio-
tach gospodarczych rozpatrzono na gruncie funkcjonowania grup kapitatowych.
W tych wielopodmiotowych strukturach proces ksztaltowania zatrudnienia moze
przebiega¢ w sposob specyficzny. Wiaze si¢ to z wystgpowaniem zaleznosci
pomiedzy spotka nadrzedna a spotkami podporzadkowanymi, co sprawia, ze
w spoltkach, ktore sa w grupach kapitatowych, nie musza zachodzi¢ prawidtowo-
$ci identyfikowane w przedsigbiorstwach niezaleznych. Celem opracowania sta-
to si¢ zweryfikowanie, czy w grupach kapitalowych wystepuja zwiazki wspot-
wystgpowania (zalezno$¢ statystyczna) pomigdzy wielkoScia zatrudnienia
w spotkach a stosowanymi w nich formami zatrudnienia. W analizie oparto si¢
na wynikach badan empirycznych prowadzonych w 103 grupach kapitatowych
w ramach zespotowego projektu Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w grupach ka-
pitatowych realizowanego pod kierownictwem prof. Czeslawa Zajaca.

1. Niestandardowe formy zatrudnienia — uj¢cie teoretyczne
i zakres stosowania

Stosowanie niestandardowych form zatrudnienia jest wyjasniane na gruncie
teorii przedsigbiorstwa i diagnozowane w badaniach empirycznych. Bednarski
[2012, s. 9-18], analizujac teorie przedsigbiorstw, wyodrebnit te najpetniej opisu-
jace przestanki i mechanizmy stosowania niestandardowych form zatrudnienia:
— tradycyjna teori¢ przedsigbiorstwa (model neoklasyczny), na gruncie ktorej

mozliwe jest wyjasnienie, ze dazace do maksymalizacji zysku przedsigbior-
stwo — chroniac zysk przed wahaniami koniunktury — przenosi ryzyko na za-
trudnionych, oczekujac od nich elastycznego dostosowania sig;

— teorig kosztow transakcyjnych, w ramach ktorej wskazuje si¢ na zrodla kosz-
tow transakcyjnych w przedsigbiorstwie, ktorymi sa: asymetria informacji,
ograniczona racjonalnos$¢ i oportunizm. We wskazanym modelu jest miejsce
na uwzglednienie kosztow zwiazanych z fluktuacja zatrudnionych. Najwigk-
sze koszty wiaza si¢ z utratg pracownika o unikalnych kompetencjach dla da-
nego przedsigbiorstwa. Z drugiej strony, jesli te kompetencje nie sa wysoce
uzyteczne z perspektywy innych pracodawcow, to rowniez pracownikowi be-
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dzie zalezato na jak najtrwalszym kontrakcie. W przypadku zasobow pracy
o charakterze bardziej uniwersalnym rosnie tendencja do stosowania nietrwa-
tych kontraktow. Uwzglednienie tych aspektow prowadzi do ksztaltowania
zatrudnienia przy dazeniu do okre§lonego optimum — w podziale na trzon
(rdzen zalogi) i niestabilna peryferig;

— teorig agencji, ktora wyjasnia stosowanie niestandardowych form zatrudnie-
nia w dwojnaséb. Z jednej strony moze chodzi¢ o wydtuzenie czasu obser-
wacji pracownika przed zatrudnieniem go na umowe o pracg na czas nieokre-
$lony, co ma prowadzi¢ do ograniczenia zjawiska negatywnej selekcji
(adverse selection). W tym ,,okresie proby” moga ujawnic si¢ niekorzystne
cechy pracownika. Zaktada sig tez, ze pracownik — dazac do standardowego
(statego) zatrudnienia — bedzie usilowat dowies¢ swej przydatnosci, co sta-
nowi dla niego koszty agencji. Z drugiej strony, na gruncie teorii agencji,
mozna wyjasni¢ stala tendencje¢ pracodawcy do oferowania pracownikowi
niestandardowej formy zatrudnienia. Wiaze sig to z pokusa naduzycia (moral
hazard). Pracodawca chce w tym wypadku zachowaé kontrole poprzez ta-
twos¢ zerwania wspoOlpracy. Uwaza sig, ze w takiej sytuacji obnizeniu ulegaja
koszty agencji, pracownik bowiem, obawiajac si¢ utraty zatrudnienia, bedzie
starat si¢ wykazywac bez potrzeby angazowania przez pracodawce bardziej
wysublimowanych narzedzi motywowania.

Przedstawione ujecia teoretyczne uwypuklaja perspektywe pracodawcy.
Wydaje sig, ze opisywane mechanizmy nie w pelni uwzgledniaja uwarunkowa-
nia spoteczne pracy w niestandardowych formach zatrudnienia i interesy pra-
cownicze. Mozna tu odnies¢ sig¢ cho¢by do klasycznych teorii motywacji, akcen-
tujacych znaczenie potrzeby bezpieczenstwa, takich jak teoria potrzeb Maslowa
[Armstrong, 2005, s. 213-214].

Katalog form zatrudnienia stosowanych w danym panstwie wynika z moz-
liwosci, jakie stwarza obowiazujacy system prawny. Istotna czg$¢ teorii 1 kon-
cepcji nawiazujacych do niestandardowych form zatrudnienia bazuje na syste-
mie brytyjskim, w ktérym wyrdoznia si¢ pracownikéw zatrudnianych na
podstawie umowy o prace (employees), samozatrudnionych (self~-employed),
wykonawcow outsourcingowych (outsourced workers) i wykonawcoéw $wiad-
czacych pracg za posrednictwem agencji pracy tymczasowej (agency workers)
[Leighton i in., 2007, s. 14-15]. W polskim systemie stosowane sa wszystkie
powyzsze rozwiazania oraz zatrudnienie niepracownicze, rozumiane jako za-
trudnianie bezposrednio przez przedsigbiorstwo pracownika na podstawie umow
prawa cywilnego (glownie sa to umowy zlecenia i umowy o dzieto). Stosunko-
wo szeroki wachlarz rozwiazan stosowany jest w ramach leasingu personalnego.
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W ramach ksztattowania zatrudnienia praktykowane jest ponadto zatrudnienie
nierejestrowane. W Polsce zakres stosowania wszystkich wymienionych rozwia-
zan jest relatywnie wysoki, co wykazywane jest gtownie w ramach badan po-
rownawczych prowadzonych w panstwach europejskich [zob. szerzej: Bak-
-Grabowska, 2014a, s. 106-115]. Co istotne, warto rozgranicza¢ rozwigzania
opierajace si¢ na stosowaniu nietypowych form kontraktu od elastycznych form
organizacji pracy, ktére uwidaczniaja si¢ w nietypowosci czasu i miejsca pracy,
lub form jej zespolenia [Bak-Grabowska i Jagoda, 2012, s. 23-26].

Szeroki zakres stosowania niestandardowych form zatrudnienia jest przed-
miotem zainteresowania podmiotéw zajmujacych sig¢ kontrola prawidlowosci
stosunkow pracy. W wyniku kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy w 501 przed-
sigbiorstwach (przeprowadzonej w wytypowanych podmiotach w odpowiedzi na
skargi dotyczace swiadczenia pracy na podstawie umoéw cywilnoprawnych) wy-
kazano, ze w przedsigbiorstwach tych liczba 0sob §wiadczacych prace w ramach
stosunkoéw niepracowniczych byta ponad dwukrotnie wyzsza niz liczba pracow-
nikow zatrudnianych na umowg o prace [Sprawozdanie..., 2014, s. 52-62].

Stosowanie niestandardowych form zatrudnienia staje si¢ coraz istotniej-
szym zjawiskiem identyfikowanym w procesie ksztattowania zatrudnienia
w polskich przedsigbiorstwach i wplywajacym na proces zarzadzania zasobami
ludzkimi (zzl). Jego znaczenie wzigto pod uwage, analizujac proces zzl w gru-
pach kapitatowych.

2. Znaczenie wielkosci przedsi¢biorstw z perspektywy zarzadzania
zasobami ludzkimi w grupach kapitalowych

W kategoryzacji przedsigbiorstw ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia —
zgodnie z definicjami Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczo$ci — wyrdznia
si¢ [Definicja..., 2004]: mikroprzedsigbiorstwo, ktore zatrudnia mniej niz
10 pracownikow; mate przedsigbiorstwo, ktére zatrudnia mniej niz 50 pracow-
nikdéw; srednie przedsigbiorstwo zatrudniajace mniej niz 250 pracownikéw i du-
ze przedsigbiorstwo, zatrudniajace od 250 pracownikow wzwyz. Warto jednak
dodaé, ze kategoryzacja przedsigbiorstw ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia
uwzglednia jedynie osoby zatrudnione na podstawie umowy o pracg. W wielu
wypadkach moze to nie oddawac faktycznej skali zatrudnienia. Jest to problem
kategoryzacji statystycznej, ktéry moze utrudnia¢ analizowanie wielu proceséw
w przekroju wielkosci zatrudnienia.
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W analizowanej klasyfikacji od duzszego juz czasu uwypuklane jest znaczenie
sektora MSP. W polskiej gospodarce wystepuje duzy udziat tego sektora w tworze-
niu PKB i absorpcji czynnikow produkcji, kreuje on 40% ogoétu miejsc pracy.
W kontekscie okreslania specyfiki zzl wskazuje sig, ze w duzych organizacjach
mamy do czynienia z ustrukturyzowanymi procesami personalnymi, a w matych
i $rednich kluczowa rola przypada wiascicielowi, ktory czgsto jest tez menedzerem
[Wisniewski 2013, s. 8]. Badania realizowane w matych i $rednich przedsigbior-
stwach wskazuja, ze dzialania w ramach zzl maja charakter operacyjny, skoncen-
trowane sa na biezacych potrzebach firmy. Elementy strategicznego zzl wystgpuja
w nielicznych przypadkach [Konieczny i Schmidtke, 2007, s. 46].

W kontekscie wykorzystania niestandardowych form zatrudnienia réwniez
zaznacza si¢ specyfika funkcjonowania przedsigbiorstw sektora MSP. Uwaza
sig, ze zatrudnienie niestandardowe jest tu stosowane czgSciej niz w duzych
przedsigbiorstwach. Stwierdza sig, iz tendencje do wzrostu udziatu w zatrudnie-
niu form niestandardowych w sektorze MSP wiaza si¢ z faktem, ze sektor ten
jest silnie narazony na wahania koniunkturalne, dysponuje niska sita przetargo-
wa, czesto realizuje produkcje jednostkowa i matoseryjna. Zgodnie z koncepcja
dualnego rynku pracy tworzy tzw. sektor peryferyjny, osiagajacy niska rentow-
no$¢, oferujacy nisko ptatne i niestabilne miejsca pracy, czgsto pracujac na zle-
cenie sektora centralnego. Sektor centralny tworza gtownie duze przedsigbior-
stwa, osiagajace wysoka rentownos$¢, uzywajace relatywnie zaawansowanych
technologii wytworczych i oferujace dobre warunki pracy, co nalezy rozumiec¢
rowniez jako preferowanie zatrudnienia pracowniczego [Zielinski i Langer-
-Babicz, 2013, s. 149-159]. Uwaza sig, ze stalym elementem polityki kadrowej
wigkszosci firm branzy MSP jest dazenie do minimalizacji kosztow pracy, co
przejawia si¢ m.in. w stosowaniu niestandardowych form zatrudnienia [Zarzq-
dzanie..., 2014]. Réwniez problematyka stosowania elastycznych form organi-
zacji czasu pracy jest rozpatrywana z perspektywy wielkosci zatrudnienia. Nie-
ktére rozwiazania uznaje si¢ za tatwiejsze do wprowadzenia w malych firmach
(np. skrécony wymiar czasu pracy) [Liwinski i Sztanderska, 2010, s. 14-15].

Wskazane tendencje nie sa rozpoznane na gruncie funkcjonowania grup ka-
pitalowych. W grupie kapitalowej, bedacej wielopodmiotowym zgrupowaniem
niezaleznych prawnie podmiotow gospodarczych, istnieje wiele mozliwosci re-
alizacji procesu zarzadzania zasobami ludzkimi. Owo zarzadzanie moze by¢
scentralizowane (spotka dominujaca podejmuje decyzje personalne), zdecentra-
lizowane (kazda ze spolek podejmuje decyzje we wlasnym zakresie), badz tez
moze przyja¢ posta¢ mieszang (decyzje strategiczne podejmowane sa przez
spotke matke, a pozostate przez podmioty zalezne). Centralizacja i decentraliza-
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cja moga dotyczy¢ zarowno lokalizacji funkcji personalnej w uktadzie struktu-
ralno-organizacyjnym, jak i miejsca podejmowania decyzji [Zajac, 2012, s. 47].
Wskazana specyfika powoduje, ze nawet jesli dana spotka grupy kapitatowej jest
mata firma, to tendencje w zakresie ksztaltowania zatrudnienia moga by¢ w niej
odmienne niz w firmach niezaleznych w zwiazku z faktem, ze pozostaje ona pod
potencjalnym wpltywem spotki nadrzgdnej. Staje si¢ to przestanka do rozpozna-
wania poszczegolnych proceséw zzl przy uwzglednieniu specyfiki funkcjono-
wania grup kapitalowych.

3. Metodyka i charakterystyka préby

Realizowany projekt badawczy ma za zadanie rozpozna¢ zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w grupach kapitalowych. Gtowny cel badan uzupeliono przez
cele czastkowe o poznawczym charakterze, wsrdd ktorych zatozono rozpoznanie
obszaru ksztaltowania zatrudnienia z uwzglednieniem stosowanych w spotkach
form zatrudnienia. Realizacja wskazanych celow przebiega dwuetapowo.
W pierwszym etapie oparto si¢ na podej$ciu nomotetycznym, w drugim etapie
zostana przeprowadzone poglebione badania empiryczne, oparte na metodzie
studium przypadkéw. W etapie pierwszym stworzono kwestionariusz ankiety
skierowanej do dziatléw personalnych spotek grup kapitatowych. Wywiady zo-
gniskowane, przy wykorzystaniu ustandaryzowanego kwestionariusza ankieto-
wego, prowadzono bezposrednio lub telefonicznie. Podjeto kontakt z 458 przed-
sigbiorstwami z grup kapitalowych. Badanie przeprowadzono w 103 sposrod
nich. W realizacji prac badawczych pierwszego etapu wspotpracowano z jednym
z centréw badan naukowych.

W proébie badawczej wigkszos¢ przedsigbiorstw stanowity spotki polskich
grup kapitatowych (73%), 17% to spotki z migdzynarodowych grup kapitato-
wych ze spotka matka za granica, a 10% spoiki z migdzynarodowych grup kapi-
talowych ze spotka matka w Polsce. Wigkszo$¢ podmiotow reprezentowata ope-
racyjne grupy kapitatowe (84%), 15% strategiczne, a 1% finansowe. Najczgsciej
wskazywano na 4 przedsigbiorstwa w grupie (15%), natomiast $rednia liczba
spotek w grupie wyniosta 8,4. W kontekscie analizowanego w opracowaniu pro-
blemu szczeg6lnie wazna jest wielkos¢ badanych spotek mierzona wielkoscia
zatrudnienia. W badanej probie dominowaty duze przedsigbiorstwa, zatrudniaja-
ce 250 i wiecej pracownikow (rys. 1).
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Rys. 1. Wielko$¢ przedsigbiorstw mierzona wielko$cia zatrudnienia pracowniczego
w badanych spotkach.

Uzyskane w badaniu dane ilo$ciowe poddano analizie statystycznej, w tym
z zastosowaniem testow istotnosci. Pomiaru zmiennych dokonano na nominalne;j
skali pomiaru. Okre$lenie zalezno$ci migdzy zmiennymi oraz ocena sity zwiaz-
ku migdzy zmiennymi mozliwe byly przez zastosowanie testow niezaleznosci
chi-kwadrat. Silg¢ zaleznosci migdzy zmiennymi oceniono z zastosowaniem na-
stepujacych statystyk: wspotczynnik kontyngencji, wspotczynnik Phi, wspot-
czynnik V Cramera. Warto§ci wspotczynnikow unormowane sa w przedziale
[0-1]. Im warto$ci wspoOtczynnikéw sa blizsze jednosci, tym silniejszy zwiazek
migdzy badanymi zmiennymi. Analiz¢ statystyczna przeprowadzono przy po-
ziomie istotnos$ci o = 0,05. Wyniki testu uzalezniono od warto$ci obliczonego
poziomu istotnosci p. Jezeli jego wartos¢ jest mniejsza od przyjgtej w opraco-
waniu 0,05, wowczas nalezy odrzuci¢ hipotezg o niezalezno$ci zmiennych.

4. Wyniki badan empirycznych

Ze wzgledu na szeroki wachlarz zagadnien rozpoznawanych w ramach ba-
dania, identyfikowanie form zatrudnienia ograniczono do pytan o formy stoso-
wane najczesciej w ramach danej grupy zatrudnienia, tj. wsrod menedzerow,
specjalistow 1 pracownikow wykonawczych. Zestawienie wynikow badan przed-
stawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Najczgsciej stosowane formy zatrudnienia w badanych spotkach
grup kapitatowych w poszczegolnych kategoriach zatrudnienia

Grupy zatrudnionych

Odsetek spotek wskazujacych dang formg zatrudnienia jako dominujaca

1

2

Menedzerowie

— 56,44% — umowa o pracg

— 33,66% — kontrakt menedzerski

— 3,96% — inne formy umow cywilnoprawnych
— 5,94% — brak odpowiedzi
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cd. tabeli 1

1 2

Specjalisci — 80,20% — umowa o pracg na czas nieokreslony

— 6,93% — umowy cywilnoprawne

— 4,95% —umowa o pracg na czas okreslony

— 7,92% — brak odpowiedzi

Pracownicy wykonawczy — 58,42% — umowa o pracg na czas nieokreslony

— 21,78% — umowa o pracg na czas okreslony

— 8,91 % — umowy cywilnoprawne

— 0,99% — pracownicy z agencji pracy tymczasowej
— 0,99% — pracownicy z firmy outsourcingowej

— 8,91% — brak odpowiedzi

Zrédlto: Bak-Grabowska [2014b, s. 193-197].

Analizujac przedstawione w tabeli 1 dane, nalezy bra¢ pod uwagg, ze pyta-
no o forme stosowang najczesciej. A zatem w spotkach, w ktorych deklarowano
stosowanie umow o pracg jako rozwiagzania dominujacego, mozliwe jest rOwno-
legle stosowanie niestandardowych form zatrudnienia. Udzial spotek wskazuja-
cych na stosowanie rozwigzan niestandardowych jako dominujacych mozna
uzna¢ za relatywnie wysoki.

W tabeli 2 przedstawiono warto$ci poszczegdlnych wskaznikéw weryfiku-
jacych zaleznos$¢ obu zmiennych (wielkosci zatrudnienia i stosowanych form za-
trudnienia) w odniesieniu do trzech wyodrebnionych grup pracownikow.

Tabela 2. Warto$¢ wskaznikoéw w weryfikacji zalezno$ci pomigdzy wielkoscia
zatrudnienia spo6tki a formami zatrudnienia w poszczegodlnych grupach

zatrudnionych
Menedzerowie Specjalisci Pracownicy
wykonawczy
Wartos¢ statystyki chi-kwadrat 14,276 0,397 8,307
Wspolczynnik Phi 0,392 0,066 0,306
Wspotczynnik V Cramera 0,392 0,066 0,306
Wspotczynnik kontyngencji 0,365 0,066 0,292
Stopien istotnosci p 0,001 0,529 0,040

Pozwalaja one na nastgpujaca interpretacje:
— w grupie menedzeréw: zalezno$¢ migdzy analizowanymi zmiennymi jest istotna
statystycznie. Sit¢ zwiazku migdzy zmiennymi mozna uzna¢ za Srednia;
— w grupie specjalistow: zalezno$¢ miedzy analizowanymi zmiennymi nie jest
istotna statystycznie. Sil¢ zwiazku migdzy zmiennymi mozna uzna¢ za mala
(nie jest istotna statystycznie);



122 Dominika Bak-Grabowska

— w grupie pracownikow wykonawczych: zalezno$¢ miedzy analizowanymi
zmiennymi jest istotna statystycznie. Site zwiazku miedzy zmiennymi mozna
uzna¢ za Srednia.

Zgodnie z przyjeta metodyka zalezno$¢ pomigdzy wielkoscia zatrudnienia

w spolce a najczesciej stosowanymi formami zatrudnienia wystgpuje w grupie

menedzeréw i w grupie pracownikéw wykonawczych. Zestawienie danych po-

kazujace udzial przedsigbiorstw, w ktérych najczesciej stosowane sa umowy

0 pracg na czas nieokreslony lub inne formy zatrudnienia, w zaleznos$ci od wiel-

kosci zatrudnienia, pozwala na okreslenie kierunkéw zdiagnozowanej zalezno$ci

(zob. rys. 211 3).

Rys. 2. Udzial przedsigbiorstw stosujacych jako dominujace rozwigzanie umowy
o0 praceg na czas nieokreslony lub inne formy zatrudnienia pracownikoéw
wykonawczych w zalezno$ci od wielko$ci zatrudnienia

1 —
| |
i |
- = umowa G prace
1 . prace
]
I 19,4% kontraikt menedzerski
T
I 4,0%%
T 10,8% 9 794 m inne, nistandardowe
- | [formyzatrudnienia
1 . | . 3.2%
.

f

= mikro miate i frednie
Wa mikro, mate i sredn

przedsigbiorstwa

[+%
o
r
m
T

Rys. 3. Udzial przedsigbiorstw stosujacych jako dominujace rozwigzanie umowy
o pracg, kontrakty menedzerskie lub inne, niestandardowe formy zatrudnienia
menedzerow w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia
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Analiza wskazanych zestawien danych, uwzgledniajacych wielkos¢ przedsig-
biorstw i stosowane w nich formy zatrudnienia wykazala, ze w badanych spotkach
niestandardowe formy zatrudnienia stosowane sa czesciej (jako rozwigzanie do-
minujace w grupie menedzeréw) w spotkach z sektora mikro-, matych i $rednich
przedsigbiorstw. Natomiast w grupie pracownikéw wykonawczych formy niestan-
dardowe stosowane byly czeSciej] w grupie mikroprzedsigbiorstw, tj. zatrudniaja-
cych ponizej 10 osob oraz w grupie duzych przedsigbiorstw, tj. zatrudniajacych
przynajmniej 250 pracownikow.

Podsumowanie

Badania empiryczne prowadzone w grupach kapitalowych wykazaly, ze sta-
tystycznie potwierdzona zalezno$¢ pomigdzy wielkoscia zatrudnienia w spotce
a stosowanymi w niej formami zatrudnienia wystgpuje w grupie menedzeréow
i pracownikéw wykonawczych, a nie wystgpuje w grupie specjalistow. W grupie
menedzeréw formy niestandardowe wystepuja czgsciej w spotkach sektora MSP,
co potwierdza formutowane na gruncie literatury stwierdzenia odnoszace si¢ do
przedsigbiorstw w ogdle. Natomiast w grupie pracownikow wykonawczych ten-
dencja do stosowania niestandardowych form zatrudnienia okazata sig silniejsza
w mikro- i duzych przedsigbiorstwach w poréwnaniu do matych i $rednich.
W badanych grupach kapitalowych nie ujawnia si¢ zatem w pelni, identyfiko-
wana w ogole przedsigbiorstw, tendencja do czgstszego stosowania niestandar-
dowych form zatrudnienia w przedsigbiorstwach sektora MSP.

Przyczyny takiego stanu rzeczy moga wiaza¢ sig¢ ze specyfika procesu
ksztaltowania zatrudnienia w grupach kapitatowych, w ktorych spotki nadrzedne
moga kreowa¢ standardy dla spotek podporzadkowanych. Stwierdzenia tego nie
da si¢ jednak dowie$¢ na bazie danych zgromadzonych w pierwszym etapie ba-
dan empirycznych. Zaktada si¢ eksploracj¢ zagadnienia w drugim etapie badan,
prowadzonym metoda studium przypadkow.
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THE EMPLOYMENT SIZE AS A DIFFERENTIATOR OF EMPLOYMENTS’
FORMS USAGE IN CAPITAL GROUPS

Summary: Nonstandard forms of employment are heavily prevalent in Polish economy.
In the literature the opinion about more frequent usage of nonstandard forms of em-
ployment in the small and average enterprises sector has been formulated. This correct-
ness has been verified in the diagnosis process of employment’s shaping in capital
groups. The human resources management process in enterprise groups has its own
specification, which could be noticeable also in the field of specific employment forms
usage. The results of empirical study have shown a statistical relation between the em-
ployment size in the studied enterprises in capital groups and nonstandard forms of em-
ployments in the groups of managers and blue collar workers. Only in the group of man-
agers nonstandard forms of employment were used less frequently in big companies.

Keywords: flexibility of employment, nonstandard forms of employment, human
resources management, corporate groups.



