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Wstep

Sytuacja na rynku pracy, a dokladniej strukturalne bezrobocie i zbyt niska
stopa zatrudnienia (niepelne zatrudnienie), stanowia nadal jeden z najwaz-
niejszych czynnikow ryzyka wystepujacych w gospodarce miedzynarodowej
wedtug raportéw Global Risks Swiatowego Forum Ekonomicznego (WEF).
W raportach tych podkresla sig, ze nizszy wzrost gospodarczy i spowolniony
postep technologiczny moga utrzymywac bezrobocie na wyzszym poziomie
zar6wno w krajach rozwinietych, jak i rozwijajacych sie, co znajduje swoje
odzwierciedlenie w wielkosci ich dobrobytu. Taki stan rzeczy, niestety, za-
zwyczaj spowalnia wzrost wynagrodzen i utrzymuje nieréwnosci w docho-
dach réznych grup pracowniczych, a takze stwarza presje deflacyjna.

Dzieje sie tak, gdyz ryzyko zwiazane z rynkiem pracy, obok kryzysu fi-
nansowego, jest postrzegane jako $ciéle powigzane z innymi rodzajami ekono-
miczno-spotecznych zagrozen. Sytuacja na rynku pracy jest bowiem skorelo-
wana z takimi problemami, jak przykladowo: wzrost nieréwnosci dochodéw,
niestabilnoé¢ polityczno-spoleczna czy negatywne zmiany demograficzne.
Wazne jest wobec tego zrozumienie mechanizmoéw sprzezen zwrotnych za-
chodzacych pomiedzy tymi zjawiskami, czyli wedtug jezyka autoréw raportu
WEEF, kanaléw transmisyjnych miedzy nimi'.

Wystepowanie réznych form elastycznego zatrudnienia (EFZ) staje sie
w coraz wigkszym stopniu uniwersalng cechg wspoélczesnej gospodarki, co
zostanie pokazane w tym opracowaniu. Rozwdj EFZ jest bowiem w duzym
stopniu wynikiem postepu technologicznego i dazenia wielu krajow do bu-
dowania systeméw gospodarczych nazywanych gospodarkami opartymi na
wiedzy. Dynamiczne zmiany w systemach gospodarczych spowodowane
sq m.in. rozwojem technologii informacyjno-komunikacyjnej, ktéra utatwia
kontakt pomiedzy pracownikiem a pracodawca oraz pozwala na $wiadcze-

1 Cf.: Global Risks 2014, 9th Edition, World Economic Forum, Geneva 2014, s. 12-22; Global
Risks 2015, 10th Edition, World Economic Forum, Geneva 2015, s. 8-24.



nie pracy w dowolnym czasie i poza siedziba pracodawcy, przy mozliwosci
swobodnego przesylania pracodawcy wytworéw pracy.

W powszechnie obowiazujacych przepisach w Polsce brak jeszcze, cho-
ciaz sytuacja si¢ wyraZnie poprawila, unormowan systematycznie i catoscio-
wo regulujacych elastyczne zatrudnienie. Zostanie to pokazane zwlaszcza
w piatym i széstym rozdziale niniejszego opracowania. Wobec powyzszego
istotna rola przypada ustawodawcy. Powinien on stosowac takie metody re-
gulacji przepiséw dotyczacych zatrudnienia, ktére z jednej strony pozwola
na swobodny i konkurencyjny rozwéj przedsiebiorcéw, a z drugiej umozli-
wig efektywna ochrone pracy oraz zwiekszong aktywacje zawodowa wielu
grup spolecznych, w tym szczegoélnie tych zagrozonych spotecznym wyklu-
czeniem. Pracodawcy i pracownicy spotykajacy sie na polskim rynku pracy
zaczynaja bowiem w coraz wiekszym stopniu dostrzega¢ mozliwosci, ktére
daje elastyczne zatrudnienie.

Podstawowym celem niniejszego opracowania jest teoretyczna ocena
uwarunkowan prawno-ekonomicznych rozwoju elastycznego rynku pracy
na przyktadzie doswiadczerr Unii Europejskiej (UE). W zwiazku z tym wy-
znaczono cztery gtéwne zadania badawcze (cele szczegoétowe), realizowane
w kolejnych rozdzialach pracy. Pierwszym z nich jest oméwienie sposobu
pojmowania elastycznego rynku pracy, w ramach ktérego mamy do czy-
nienia ze zréwnowazeniem elastycznosci dzialania pracodawcéw z ochro-
ng interesdow pracownikoéw. Podstawowym elementem takiego rynku pracy
jest elastyczne zatrudnienie, ktére daje korzysci zaréwno pracodawcom, jak
i pracownikom. Drugim zadaniem badawczym jest wyjaénienie przyczyn
i skutkéw rozwoju elastycznego rynku pracy dla gospodarki jako catosci, pra-
cobiorcéw i pracodawcow. Trzecie stanowi diagnoza, dla jakich grup i w ja-
kich warunkach prawno-ekonomicznych elastyczne zatrudnienie moze by¢
korzystne dla strony popytowej i podazowej rynku pracy. Czwarte natomiast
zadanie badawcze polega na zgromadzeniu wiedzy faktualnej, jej przetwo-
rzeniu i uporzadkowaniu, w celu sklasyfikowania réznych form elastycznego
zatrudnienia i p6Zniejszego ich oméwienia, przy uwzglednieniu charaktery-
styki prawno-ekonomicznej opisywanych zjawisk. Przy analizie problematy-
ki rozwoju elastycznego rynku pracy odwotano sie do dlugoletnich juz dzia-
tart w tym zakresie w UE. Przedstawiany w opracowaniu model elastycznego
rynku pracy, ktory odpowiada specyfice krajow rozwinietych.

Gloéwna hipoteza, dotyczaca catosci rozwazan prowadzonych w tekscie,
jest stwierdzenie, ze rozw¢j elastycznego rynku pracy stanowi konsekwencje
przemian spoteczno-gospodarczych, ktére zachodza w krajach chcacych staé
sie gospodarkami opartymi na wiedzy, czyli bardziej konkurencyjnymi i za-
mozniejszymi. W gospodarkach tych profili potrzeby pracownika i pracodaw-
cy ulegaja przeobrazeniom. Sprawia to, ze bardziej sprzyjajacym Srodowi-
skiem dla rozwoju dzialalnosci gospodarczej moze by¢ elastyczny rynek pracy.
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Przedmiot badania stanowia wobec tego zasady rozwoju i elementy kon-
stytuujace elastyczny rynek pracy, w tym zwlaszcza elastyczne zatrudnienie.
Przyjetym postepowaniem badawczym jest metaanaliza wynikéw badar
réznych autoréw i instytucji nad problematyka rozwoju elastycznego rynku
pracy. Monografia ta stanowi zatem rezultat dokonania syntezy wynikéw
wieloletnich wiasnych badan autoréw oraz aktualnego stanu wiedzy innych
specjalistow z tej dziedziny oraz uznanych instytucji zajmujacych sie oma-
wiang problematyka.

Praca ma charakter interdyscyplinarny, gdyz dokonano w niej syntezy
wiedzy z r6znych dziedzin nauk prawnych i ekonomicznych, takich jak: mi-
kroekonomia, makroekonomia, polityka gospodarcza, zarzadzanie zasobami
ludzkimi, zarzadzanie strategiczne, w tym zwlaszcza zarzadzanie wiedza.
Chciano bowiem stworzy¢ mozliwie jak najbardziej pelny obraz analizowa-
nego problemu badawczego, jakim jest ksztaltowanie odpowiednich uwa-
runkowan dla rozwoju elastycznego rynku pracy. Jak pisze S. Stachak, mamy
wiec do czynienia z badaniem naukowym, ktérego celem jest , poznanie pew-
nego fragmentu lub aspektu rzeczywistosci oraz systematyczne i komunika-
tywne ujecie jego wynikéw”2 Dlatego tez niniejsze opracowanie moze by¢
takze traktowane jako kompendium wiedzy, powstate w wyniku analizy lite-
ratury przedmiotu i aktéow prawnych, oraz moze by¢ wykorzystywane jako
przewodnik i opracowanie o charakterze poznawczym.

Realizacji postawionych celéw pracy podporzadkowano jej konstrukcje,
ktoéra sklada sie z szesciu rozdzialéw. W rozdziale pierwszym skupiono sie
najpierw na sposobach rozumienia elastycznosci w trzech gtéwnych dziedzi-
nach nauk ekonomicznych, tj. w zarzadzaniu, ekonomii i finansach. Nastep-
nie zajeto sie wytlumaczeniem, co oznacza elastyczny rynek pracy. Na koniec
opisano rodzaje elastycznosci wystepujace na rynku pracy.

Rozwazania podjete w rozdziale drugim dotycza determinant uelastycz-
nienia rynku pracy oraz systeméw zarzadzania kapitalem ludzkim w przed-
siebiorstwach. Skupiono sie na globalizacji, postepie technologicznym i cy-
klicznosci gospodarki oraz starzeniu sie spoteczenistwa, czyli tych zjawiskach,
ktore obecnie silnie wplywaja na sytuacje na rynku pracy w krajach rozwi-
nietych. Potrzebe uelastyczniania rynku pracy i systeméw zarzadzania ka-
pitatem ludzkim w przedsiebiorstwie przedstawiono przede wszystkim jako
konsekwencje rozwoju gospodarek opartych na wiedzy oraz koniecznosci
zapelnienia luki w zatrudnieniu, ktéra powieksza sie wraz ze starzeniem sie
zasobow sity roboczej. Zwrdécono tez uwage na uwarunkowania kulturowe
sprzyjajace badz nie wzrostowi skali elastycznego zatrudnienia.

2 Vide: S. Stachak, Wstep do metodologii nauk ekonomicznych, Ksigzka i Wiedza, Warszawa
1997, s. 7-45.



W rozdziale trzecim przedmiotem rozwazan jest polityka zatrudnienia
przyczyniajaca sie¢ do rozwoju sprawnie dzialajacego, elastycznego rynku
pracy. W pierwszej czeéci wyjasniono pojecie polityki zatrudnienia, pod-
kreslajac, ze sam spos6b jej definiowania zawiera w sobie idee zachowania
elastycznosci, w rozumieniu charakterystycznym dla nauk o zarzadzaniu.
Nastepnie opisano zadania polityki zatrudnienia w kontekscie potrzeby
zwiekszenia elastycznosci rynku pracy. W drugiej czesci przedstawiono poli-
tyke zatrudnienia opartg na koncepgji flexicurity na przykladzie doswiadczeri
UE. Tego typu polityka zatrudnienia prowadzi bowiem do wyksztalcenia sie
zalecanego w literaturze przedmiotu modelu elastycznego rynku pracy. Na
koniec przyblizono koncepcje spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, traktu-
jac ja jako dopetnienie i kontynuacje idei flexurity.

W rozdziale czwartym starano si¢ ukazac istote elastycznego zatrudnienia.
W tym celu opisano najpierw sposoby definiowania elastycznego zatrudnienia
oraz r6zne klasyfikacje jego form. Przeanalizowano tez wybrane statystyki do-
tyczace rynku pracy w UE, ktére pokazaty skale wystepowania takich zjawisk,
jak zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnienie na umo-
we o prace na czas okreslony i samozatrudnienie. Nastepnie zajeto sie omo-
wieniem celéw, przyczyn i obszaréw zastosowania elastycznego zatrudnienia
w oparciu o analize literatury przedmiotu i wyniki badar Eurostatu. W trze-
ciej czesci tego rozdziatu dokonano przegladu wybranych propozycji regulacji
prawnych UE dotyczacych zasad wdrazania elastycznego zatrudnienia.

W rozdziale pigtym skoncentrowano sie na opisie poszczegdlnych rodza-
jow elastycznego zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego w $wietle
przepisow polskiego prawa zatrudnienia. Najpierw przedstawiono formy
elastycznego zatrudnienia pracowniczego, do ktoérych zalicza sie umowy
o prace na okres prébny, na czas nieokreslony, na czas zastepstwa, zatrud-
nienie sezonowe, prace w niepelnym wymiarze czasu pracy, teleprace i prace
na wezwanie. Nastepnie oméwiono formy elastycznego zatrudnienia nie-
pracowniczego, tzn. umowy zlecenia, o dzieto, agencyjng, samozatrudnienie
i prace naktadcza.

W rozdziale széstym na poczatku zaprezentowano tzw. pozostate rodza-
je elastycznego zatrudnienia, ktére nie sa zaliczane jak na razie do rodzajow
elastycznego zatrudnienia pracowniczego albo niepracowniczego. Jako przy-
kladowe formy tego typu elastycznego zatrudnienia przedstawiono prace
tymczasowa, nazywang tez leasingiem pracowniczym, rézne formy dzielenia
sie praca, prace rotacyjng, prace przerywang i outsourcing. Na koniec zapre-
zentowano przykladowe sposoby uelastyczniania czasu pracy. Wskazano na:
ruchomy czas pracy, rOwnowazny czas pracy, system przerywanego czasu
pracy, zadaniowy czas pracy, dtuzszy okres rozliczeniowy i konta czasu pracy.
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Rozdziat 1

7 e

Pojecie elastycznosci i jej rodzaje w odniesieniu
do rynku pracy

1.1. Rozumienie elastycznosci w naukach ekonomicznych

Pojecie elastycznosci jest stosowane w wielu naukach, w tym w interesujacej
nas dziedzinie nauk ekonomicznych. Dlatego tez elastycznos¢ jest rozumia-
na w réznoraki sposéb, w zaleznosci od kontekstu, w jakim sie pojawia. Do
dziedziny nauk ekonomicznych zaliczamy trzy gléwne obszary: zarzadzanie,
ekonomie i finanse®. Jak pokazg rozwazania prowadzone w niniejszym opra-
cowaniu, w naukach ekonomicznych wyréznia si¢ m.in. nastepujace gtow-
ne rodzaje elastycznosci: strategiczng, funkcjonalng, finansowq, prawa, po-
pytu, podazy, czasu pracy, numeryczna/liczbowa, kwalifikacji/zawodowa,
zatrudnienia, formy pracy, kosztéw wynagradzania czy plac i przestrzenna
(nazywana tez mobilnoécia geograficzna).

W naukach o zarzadzaniu elastycznos¢ jest rozpatrywana w zaleznosci
od celu analizy i specyfiki problemu. Jednakze wigkszo$¢ sposobéw ujmowa-
nia elastycznosci w teorii zarzadzania odnosi sie¢ do jej powszechnie przyjetej
definicji, co zostanie omoéwione ponizej. Zgodnie z nig elastycznos$¢ stanowi
zdolnos¢ przystosowania sie czy adaptacji danego podmiotu do zmian zacho-
dzacych w jego otoczeniu w relatywnie krétkim czasie, co pozwala mu prze-
trwac w tym srodowisku. Wymaga to dostosowania celéw danego podmiotu,
a pozniej realizowanych przez niego dzialan, do zaistnialej w jego otoczeniu
sytuacji, ktéra z kolei determinuje jego rozwdj.

Adaptacji do otoczenia zawsze towarzyszy niepewnos¢, a im bardziej oto-
czenie jest ztozone, tym trudniej jest obserwowa¢ zachodzace w nim zmia-
ny, stanowigce albo szanse, albo zagrozenia. W zwiazku z powyzszym bycie
elastycznym mozliwe jest dzieki poznaniu i analizie uwarunkowan zaistnia-

* Vide: M. Gorynia, T. Kowalski, Nauki ekonomiczne i ich klasyfikacja a wyzwania wspotczesnej
gospodarki, ,Ekonomista” 2013, nr 4, s. 460.
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tej sytuacji - zarowno wewnetrznych, zwigzanych z samym podmiotem, jak
i zewnetrznych, okreslonych przez jego otoczenie. Wobec tego mozna stwier-
dzi¢, ze bez procesu uczenia sie i oduczania przyswojonej juz wiedzy w celu
nauczenia si¢ czego$ nowego niemozliwe jest bycie elastycznym. Podmioty
elastyczne powinny bowiem uczy¢ sie na bledach, aby w przysztosci w po-
dobnych sytuacjach obra¢ inne kierunki dziatania. Dlatego utozsamia sie or-
ganizacje elastyczne z organizacjami uczacymi sie.

W sytuacji, gdy taki podmiot, jak organizacja posiada zdolno$¢ modyfi-
kacji celow, a zatem i dziatari do zmieniajgcych si¢ warunkoéw otoczenia, mo-
wimy, ze charakteryzuje go elastycznos¢ strategiczna. W przypadku czlowie-
ka natomiast - inteligencja praktyczna. Elastycznos¢ strategiczna powinna
dawa¢ zdolnoé¢ do ciaglej odnowy organizacji w wyniku taczenia r6znych
opcji dziatania w efektywna calos¢ dzieki posiadanej wiedzy. Dlatego tez
chociaz mamy do czynienia z wieloma ré6znymi rodzajami elastycznosci, to
w przypadku organizacji gospodarczej osiagniecie elastycznosci w poszcze-
golnych obszarach jej dzialania powinno zaowocowac dojsciem do elastycz-
nosci strategiczne;.

Elastyczno$¢ strategiczna jest wynikiem takiego sposobu podejmowania
decyzji, w trakcie ktérego uwzglednia sie r6znorodne scenariusze mozliwe do
zaistnienia w przyszlosci, czego rezultatem jest stworzenie wielowariantowej
strategii dziatania. Dlatego tez potencjal elastycznosci danej organizacji zale-
zy od umiejetnosci kierownictwa w zarzadzaniu zasobami, aby zrealizowac
obrane opcje strategiczne. Dobrze to odzwierciedla pojmowanie elastycznosci
strategicznej w przypadku przedsiebiorstwa produkcyjnego, dziatajacego na
rynkach zagranicznych, zaproponowane przez bardzo znanego profesora za-
rzadzania strategicznego, G. S. Yipa*. Wedlug niego elastycznosc strategiczna
oznacza inwestowanie w nadmiarowe moce produkcyjne w wielu miejscach
i przerzucanie produkcji wraz ze zmianami kurséw wymiany walut.

Mozna wobec tego stwierdzi¢, ze elastyczno$¢ w naukach o zarzadzaniu
to sztuka radzenia sobie w trudnych i niepewnych sytuacjach dzieki sku-
tecznej i szybkiej reakcji na pojawiajgce sie zmiany. Implikuje to osiggniecie,
w wyniki bycia elastycznym, pozytywnych rezultatéw, po odliczeniu kosz-
tow podjetych dziatan. Dlatego tez elastycznos¢ kojarzona jest w kontekscie
dzialalnosci gospodarczej gtéwnie z takimi przymiotami, jak:

* otwarto$¢ w mysleniu,

* reagowanie na zmiany,

* umiejetnoé¢ przeprowadzenia dzialann awaryjnych i przetrwania

w zmieniajgcych sie warunkach,

* sprawno$¢ w dziataniu,

* G. S. Yip, Strategia globalna, wyd. Il zmienione, PWE, Warszawa 2004, s. 222.

12



* zyskownos¢,

* posiadanie plaskiej struktury organizacyjnej i szczuplego systemu kie-
rowania, w ramach ktérych jest mozliwe stale ulepszanie przyjetych
rozwigzan, czyli kaizen’,

* zdolnos¢ podejmowania decyzji w deficycie informacji®.

Wedtlug U. R. Miillera” elastyczne systemy kierowania sg charakterystycz-
ne wlasnie dla szczuplych organizacji, gdzie wystepuja zdecentralizowana
swoboda dziatania i elastyczna struktura organizacyjna, ktére zmieniaja sie
odpowiednio dynamicznie wobec przeobrazen zachodzacych w ich otocze-
niu. W ramach tej elastycznej struktury organizacyjnej pojawia sie¢ bowiem
endogenna adaptacja zalezna od sytuacji i kontekstu, ktéra warunkuje zacho-
wanie sprawnosci w dzialaniu. Jak podkresla U. R. Miiller, organizacja, aby
przezy¢, powinna by¢ zdolna do adaptacji dokonywanej w sposéb endogen-
ny, czyli o wlasnych sitach. Oznacza to zdolnoé¢ organizacji do wewnetrznego
inicjowania i przeprowadzania wymaganych proceséw zmian o charakterze
adaptacyjnym wywolanych czynnikami zewnetrznymi - egzogenicznymi.

Endogenna adaptacja, utozsamiana z byciem elastycznym, stanowi
wstepny etap do stania si¢ samoorganizujacym i samouczacym sie systemem
ewolucyjnym. Organizacje, ktére osiagnety ten etap cyklu zycia, adaptuja sie
zatem do zmian zachodzacych w ich otoczeniu, czyli majg zdolnoé¢ do stero-
wania w sposéb endogenny swoim dalszym rozwojem dzieki elastycznemu
i szybkiemu dopasowywaniu sie do zmieniajacych sie warunkoéw. Zdolnos¢
systemu kierowania do endogennej adaptacji, stymulowanej przez zmienione
warunki ekonomiczne, ekologiczne i polityczne nie tylko U. R. Mtiller okresla
jako ewolucyjna witalnos¢.

® Kaizen, przykladowo, przez P. Druckera definiowany jest jako rozwdj zorganizowany,
czyli dzialania prowadzone przez przedsiebiorstwo wewnatrz lub na zewnatrz, ktére wymagaja
systematycznego i ciagtego udoskonalania sie: P. F. Drucker, Zarzqdzanie w XXI wieku, MUZA
SA, Warszawa 2000, s. 81.

¢ Vide: K. Bolesta-Kukutka, Swiat organizacji, w: Zarzqdzanie. Teoria i praktyka, red. A. K. Koz-
minski, W. Piotrowski, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1997, s. 46; U. R. Mdiller,
Zmiana warty w zarzqdzaniu. Dramat i szansa, Agencja Wydawnicza ,Placet”, Warszawa 2000,
s. 244-246; A. Sharma, M. S. Thakur, Flexible Organizational Culture: Perceptions of IT Managers,
,,Global Journal of Flexible Systems Management” 2003, vol. 4, no 1/2, s. 57; P. Kokil, M. K. Shar-
ma, Strategic Flexibility: Study of Selected Telecom Companies in India, ,Global Journal of Flexible
Systems Management” 2006, vol. 7, no 3 & 4, s. 60-61; B. T. H. Lim, F. Y. Y. Ling, C. W. Ibbs,
M. Asce, B. Raphael, G. Ofori, Empirical Analysis of the Determinants of Organizational Flexibility
in the Construction Business, ,Journal of Construction Engineering and Management” 2011, vol.
137, no 3, s. 225-226.

7 U.R. Miller, Szczupte organizacje. Lektura obowigzkowa kazdego kierownika, Agencja Wydaw-
nicza ,Placet”, Warszawa 1997, s. 103; idem, Zmiana warty..., op. cit., s. 244-255.
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Witalnos$¢, oznaczajaca zywotnosé czy pelnie sit zyciowych, w teorii za-
rzadzania odnoszona jest czesto do cyklu zycia organizmu, jakim jest przed-
siebiorstwo, a takze jego poszczegélnych zasobéw, w tym kapitatu pracow-
niczego. Jak pisze H. J. Warnecke®, za pomoca tego pojecia opisuje sie taka
wlasciwos¢ systeméw inteligentnych, ktéra polega na umiejetnosci reakcji
adaptacyjnej na wplywy otoczenia. Réznego typu organizacje dzialajace
w obrebie gospodarek rynkowych zachowuja efektywnosé dzieki ewolucyj-
nej witalnosci, kiedy sa w stanie przeksztalci¢ r6znego rodzaju zewnetrzne
oddziatlywania i zdobyta wiedze tak, aby zmieni¢ na wiasciwy swoj sposob
funkcjonowania. Jezeli nie potrafig tego uczynié¢, umieraja, tak jak zywe orga-
nizmy. Ma to miejsce dlatego, ze efektem zbyt niskiej witalnosci lub dziatan
niedostosowanych do fazy zycia organizacji i zmieniajacego sie otoczenia jest
spadek zdolnosci konkurencyjnej, a zatem i udziatéw w rynku oraz zysku.
Stad tez jednym z miernikéw zdolnosci adaptacyjnej organizacji jest czas jej
istnienia.

Jezeli chodzi o interesujacy nas w tej pracy kapital pracowniczy, to przy-
kladowo specjalista brytyjski D. Guest®, ktéry wniost duzy wkilad w rozwo;
koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi, podkresla, ze w przypadku zaso-
bow ludzkich celem strategicznym w zarzgdzaniu nimi powinno by¢ réwniez
dazenie do uzyskania elastycznosci. Autor ten uwaza, ze aby to osiggnac na-
lezy zintegrowac dziatania odnosnie takich gléwnych elementéw organizacji,
jak: struktura organizacyjna, projekt pracy oraz motywowanie pracownikéw.
Podobnie jak inni twierdzi, ze wzrostowi elastycznosci sprzyjaja odejscie od
hierarchicznej i zbiurokratyzowanej struktury organizacyjnej. W ramach bar-
dziej plaskiej struktury tatwiej jest bowiem wdrozy¢ taki projekt pracy, ktory
promuje delegowanie kompetengji, a takze zdecentralizowany system podej-
mowania decyzji, co sprzyja uzyskaniu opisanej w nastepnej czeéci niniejsze-
go opracowania elastycznosci funkcjonalnej. Organizacje charakteryzujace sie
elastycznoscia funkcjonalng zasobéw ludzkich to na ogét organizacje dyspo-
nujace wszechstronnie wykwalifikowang kadrg, ktéra wspotpracuje ze soba
przy wykonywaniu ré6znych rodzajéw prac. Warunkiem uzyskania tego typu
elastycznosci funkcjonalnej jest odpowiednio uksztalttowany system moty-
wacyjny sprzyjajacy rozwojowi wspélpracy i zaufania miedzy pracownikami
w organizacji’’.

® H.-J. Warnecke, Rewolucja kultury przedsiebiorstwa, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 1997, s. 114-116.

° D. E. Guest, Human resource management and performance: a review and research agenda, ,In-
ternational Journal of Human Resource Management” 1997, vol. 8, no 3, s. 263-276.

" Vademecum z zakresu zarzqdzania zasobami ludzkimi, red. . Motyka, PARP, Warszawa 2010,
s. 130.
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Na zakoniczenie tej czesci rozwazan warto podkresli¢, ze wedlug nieza-
przeczalnego guru zarzadzania, P. Druckera, wszystkie typy organizacji, za-
rowno te zwigzane, jak i te niezwiazane ze sferg biznesu powinny by¢ ela-
styczne, czyli wykazywac che¢ do zmian i by¢ podatne na zmiany oraz winny
same kreowac zmiany, a nie wyltacznie na nie reagowac'’. Ponadto, jak wyzej
podkreslano, zdaniem P. Druckera, ,organizacja jest tym sprawniejsza, im
prostsza”. Oznacza to, ze w strukturze organizacyjnej powinno by¢ mozliwie
jak najmniej szczebli zarzadzania, co skraca laricuch przekazywania polecen,
ulatwia osiggniecie wspodlnego kierunku dazeri i sprzyja wzajemnemu zrozu-
mienieniu'%.

Natomiast w ekonomii elastyczno$¢ jest wyrazana glownie przez site re-
akcji danego zjawiska, czyli jego wrazliwos¢, najczesciej popytu lub podazy,
na dziatanie determinanty wplywajacej na ksztaltowanie sie tego zjawiska.
Okresla to wyliczony za pomoca odpowiedniej formuly wspétczynnik ela-
stycznosci, ktéry stanowi stosunek wzglednej zmiany wielkosci jednej zmien-
nej (procentowej) do wzglednej zmiany wielkosci drugiej zmiennej. Innymi
stowy, w tym ujeciu miare oddzialtywania danych determinant - popytu i po-
dazy na ksztaltowanie sie tych dwoch elementéw rynku stanowi wspoétczyn-
nik elastycznosci.

Wspélczynniki elastycznosci moga mierzy¢ sile relacji miedzy réznymi
zmiennymi w oparciu o oszacowang zaleznoé¢ funkcyjng miedzy nimi. Dla-
tego tez funkcje popytu i podazy stuza do przewidywania wptywu réznych
wariantéw decyzji podejmowanych przez przedsiebiorcow na wielkoé¢ po-
pytu i wysoko$¢ osigganego utargu. Zgodnie z powszechnie stosowang w mi-
kroekonomii interpretacja, gdy wspoétczynniki elastycznosci sa dodatnie, to
relacja miedzy determinanta a badanym zjawiskiem jest jednokierunkowa,
czyli obie zmienne rosna albo maleja. Z kolei znak ujemny wspoétczynnikow
elastycznosci oznacza, ze wzrost albo spadek determinanty wywotuje spadek
albo wzrost drugiej zmiennej, czyli wystepuje relacja dwukierunkowa.

Wspélczynniki elastycznosci przybieraja wartosci z przedziatu od 0 do
+/- oo. W sytuacji, kiedy wartosci wspoétczynnikéw elastycznosci sa wigeksze
od 1 lub mniejsze od -1, wzgledne zmiany (procentowe), w naszym przy-
padku popytu albo podazy, sa wieksze od wzglednej zmiany determinanty.
Oznacza to, ze popyt lub podaz sa elastyczne. Przy wspoétczynniku elastycz-
noéci rébwnym +/- co méwimy o popycie lub podazy doskonale elastycz-
nych, co oznacza, ze podaz i popyt moga przybiera¢ dla danego poziomu
determinanty dowolne rozmiary. Przykladowo, w przypadku ceny réwnej
2 nie jesteSmy w stanie przewidzie¢, czy konsument zakupi cztery sztuki czy
osiem sztuk produktu. Gdy wartoé¢ wspélczynnika elastycznosci jest mniej-

' P. F. Drucker, Zarzqdzanie..., op. cit., s. 38.
2 Tdem, Praktyka zarzqdzania, Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Czytelnik 1998, s. 222-223.
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sza od 1 lub wigksza od -1, wzgledne zmiany popytu albo podazy sa mniej-
sze od wzglednej zmiany determinanty. W tej sytuacji mamy do czynienia
z nieelastycznymi popytem lub podaza. Elastycznos¢ bedzie tym mniejsza,
im wartos¢ wspotczynnika bedzie blizsza zeru. Wartos¢ zero wspoétczynnika
elastycznosci wskazuje, ze popyt lub podaz nie reaguja na zmiany rozpatry-
wanych determinant. Przy wspoétczynniku elastycznosci rownym +/-1 moé-
wimy o elastycznosci jednostkowej, gdyz wzgledna zmiana determinanty jest
taka sama jak wzgledne zmiany popytu lub podazy.

W przeciwienistwie do przedstawionej powyzej standardowej interpreta-
¢ji matematycznej wartosci wspotczynnikéw elastycznosci, prognozowanie
zmian badanych za ich pomoca nie sa juz takie proste. Jakos¢ wyciggnietych
wnioskéw, co do wplywu determinant na ksztaltowanie sie popytu i podazy,
zalezy bowiem od znajomosci teorii réznych dziedzin nauk ekonomicznych
oraz specyfiki rynku rozpatrywanego produktu, w tym zwtaszcza profilu kon-
sumentéw. Wiedza na temat ponizej wymienionych determinant popytu i po-
dazy, a zatem i ich elastycznosci, stanowi obszerny dzial nauk ekonomicznych.

Do determinant popytu i podazy zalicza si¢ cene rozwazanego produktu
i grupe determinant niecenowych, ktére wplywaja na ksztaltowanie sie wiel-
kosci popytu i podazy na rynku tego produktu. W sklad determinant niece-
nowych popytu wchodzi wiele czynnikéw, ktére zwigzane sa z gustami i pre-
ferencjami nabywcéw, dochodami konsumentéw, dziataniami konkurentéw,
czyli producentéw débr substytucyjnych, dobrami komplementarnymi sto-
sowanymi tacznie z produktem podstawowym, oczekiwanymi zmianami sy-
tuacji rynkowej, zmianami liczby i struktury ludnoéci. W przypadku popytu
mozemy mie¢ zatem m.in. do czynienia z:

* elastycznoscia dochodowa,

* elastycznoscig cenowy,

* elastycznoscia mieszang dotyczaca reakcji popytu na zmiany ceny débr

substytucyjnych i komplementarnych,

* elastycznoscia wzgledem reklamy czy zmian demograficznych, jak spa-

dek urodzen na rynku artykuléw dzieciecych.

Wsrod determinant niecenowych podazy znajduja sie natomiast gtow-
nie koszty wytwarzania, ktérych wielkos¢ zalezy od wielu sktadowych, jak
m.in.: ceny surowcéw i innych czynnikow produkcji, podatkow, subsydiow,
postepu technologicznego, czyli zmian technologicznych, a takze organizacji
produkgji. Z tym wiaze sie tez kolejna determinanta podazy danego przed-
siebiorcy na rynku, tj. rentownos¢ produkcji débr substytucyjnych, czyli osia-
gniecia konkurentéw w zakresie wdrazania postepu technologicznego.

Nastepnymi determinantami podazy sa fazy cyklu zycia branzy, ryn-
ku czy produktu, gdyz branze, rynki lub produkty przechodza przez takie

16



fazy, jak: narodziny, powstanie lub wprowadzenie; rozw6j lub wzrost; doj-
rzalos¢ lub nasycenie oraz spadek lub $mier¢. Przedsiebiorcy powinni wie-
dzie¢, w jaki spos6b fazy cyklu zycia branzy, rynku czy produktu wplywaja
na rentowno$¢ ich sprzedazy, aby w lepszy sposéb zarzadzaé¢ inwestycjami
i kosztami wytwarzania. Co wiecej, faza cyklu zycia produktu oddziatuje
takze na wysokos¢ elastycznosci cenowej popytu. Skrétowo rzecz ujmujac,
w pierwszych fazach cyklu zycia produktu, gdy mozna go nazwac jeszcze
innowacja, a liczba substytutow na rynku jest mata, elastycznos¢ cenowa
popytu jest niska. Wraz ze wzrostem liczby konkurentéw na rynku i stopnia
standaryzacji produktu elastycznos¢ rosnie, co sprawia, ze konsumenci sg
bardziej wrazliwi na wysokos¢ ceny produktéw znajdujacych sie juz w fazie
dojrzatosci.

Kolejna grupe czynnikéw wplywajacych na podaz stanowia elemen-
ty otoczenia makroekonomicznego, jak instrumenty polityki gospodarczej
wplywajace na wielkos¢ i rentownos¢ sprzedazy, w tym takze na wysokos¢
kosztéw wytwarzania. Chodzi zwlaszcza o polityke pieniezno-kredytowa,
podatkowa, inwestycyjng, naukowo-technologiczng oraz przedsiebiorczosci.
Przy niektérych rodzajach dziatalnosci wytworczej, np. w rolnictwie, duze
znaczenie maja takze czynniki naturalne, np. susza®.

W ekonomii elastyczno$c jest rowniez czesto utozsamiana z mobilnoscig
w odniesieniu do procesu alokacji czynnikéw produkcji, w tym najbardziej
nas interesujacej pracy. Chodzi przede wszystkim o taka mobilnoé¢ czy ela-
stycznos¢ zasobow, ktéra pozwala zmniejszy¢ koszty procesu wytwarzania,
takze poprzez wzrost ich produktywnosci. W tym kontekscie rozwaza sie
rézne typy mobilnosci oraz analizuje si¢ przyczyny mobilnosci czynnikow
produkcji, jednocze$nie zastanawiajac sie¢ w zaleznosci od nich, czy jest to zja-
wisko pozytywne, czy negatywne, jak zwiekszy¢ albo zmniejszy¢ mobilnos¢
danego zasobu.

Najczesciej rozpatruje sie mobilnos¢ przestrzenna czynnikéw produkcji.
Przykladowo, R. Domaniski pisze: , poszczegélne czynniki charakteryzuja
sie niejednakowg zdolnoscig do przemieszczania sig, tj. niejednakowa mo-
bilnoscia”. Niektére czynniki produkcji sa catkowicie niemobilne, jak np.:
ziemia uprawna, budynki przemystowe, drogi. Inne zasoby charakteryzu-
je wiekszy lub mniejszy stopiert mobilnosci, zalezny takze od kosztow ich
przemieszczania, ktére spadly w wyniku postepu technologicznego. Jak
podkresla R. Domaniski, postep technologiczny spowodowat wzrost prze-
strzennej mobilnoéci czynnikow wytwarzania i produktéw. W dzisiejszych

¥ Vide: H. L. Varian, Mikroekonomia, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1997,
s.292-300; A. Jabtoniska, Rynek, Popyt i podaz, w: Podstawy ekonomii, red. R. Milewski, Wydawnic-
two Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 46-74; H. Simon, Zarzgqdzanie cenami, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 1996, s. 245-259.
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czasach stosunkowo najwieksza mobilnoscig przestrzenna powinny charak-
teryzowac sie dane i informacje, ktore po ich przetworzeniu i wykorzysta-
niu staja sie w dziataniu wiedza - najwazniejszym zasobem w dziatalnosci
gospodarczej'.

W zarzgdzaniu finansami przedsigebiorstw wykorzystuje sie tez wskazni-
ki elastycznosci, m.in. w analizie wrazliwosci przedsiewzie¢ inwestycyjnych.
Celem jej przeprowadzania jest zdobycie potrzebnej wiedzy na temat, w jaki
spos6b osiggnac finansowa elastycznos¢, ktéra ma stuzy¢ utrzymaniu ela-
stycznosci strategicznej organizacji. Analiza wrazliwosci przedsiewzie¢ inwe-
stycyjnych, wedlug R. A. Brealey’a i S. C. Myersa, stanowi jedna z procedur
umozliwiajgcych zrozumienie mechanizmu funkcjonowania danego przed-
siewziecia oraz ocene jego niepowodzenia, czyli czynnikow ryzyka. Uwazaja
oni, iz ,niepewnos¢ oznacza, ze wiecej rzeczy moze sie¢ wydarzy¢, niz w rze-
czywistosci sie¢ wydarzy”'5, a analiza wrazliwosci pobudza kierownictwo do
identyfikacji podstawowych zmiennych przedsiewziecia i pozwala wyekspo-
nowac niejasne lub niewlasciwe prognozy.

W analizie wrazliwosci bada sie elastycznos¢ wyniku koricowego na zmia-
ny w zalozeniach poczatkowych, jak réwniez, co stanie si¢ z dang zmienna,
np. zyskiem, jezeli warto$¢ innej zmiennej, np. ceny, zmieni sie o0 dowolna, za-
fozong wielko$¢. Innymi stowy, sprawdza sie, w jaki sposéb interesujacy nas
czynnik (element modelu) wptywa na wynik koricowy. W tym celu przyjmu-
je sie alternatywne zalozenia odnosnie ksztaltowania si¢ tego czynnika i ob-
serwuje sig, jak te r6zne hipotetyczne sytuacje oddzialuja na wynik koricowy.
W sytuagji, gdy zmiany zalozen nie maja istotnego wptywu na wynik koricowy,
otrzymany wynik jest niewrazliwy wzgledem wprowadzanych zmian w zato-
zeniach. Mozna zatem stwierdzi¢, Ze jest tu podobnie jak w przypadku badania
elastycznosci popytu i podazy; aby sporzadzi¢ ten rodzaj analizy finansowej,
trzeba przede wszystkim posiada¢ wiedze na temat rozpatrywanych zjawisk
i umie¢ przewidywac zmiany zachodzace w zmieniajgcym sie otoczeniu™.

Przykladowo, elastycznos¢ finansowa jest definiowana przez P. Kokil
i M. K. Sharma'” jako , korzystanie z wolnosci wyboru w ramach szkieletu po-
lityki pienieznej i fiskalnej rzadu, regulacji rynku kapitalowego, preferencji in-
westoréw co do zysku i ryzyka, oraz strategii firmy w celu takiego rozwoju

" R. Domanski, Geografia ekonomiczna. Ujecie dynamiczne, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2004, s. 47-51.

® R. A.Brealey, S. C. Myers, Podstawy finansow przedsiebiorstw, t. I, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 1999, s. 340.

' Vide: V. Jog, C. Szuszynski, Zarzqdzanie finansami przedsiebiorstwa, Centrum Informacji
Menedzera, Warszawa 1994, s. 62-63; W. Debski, Zarzgdzanie finansami, t. I, Centrum Informacji
Menedzera, Warszawa 1997, s. 84-95, 154-155; R. A. Brealey, S. C. Myers, op. cit., s. 339-343.

7 P. Kokil, M. K. Sharma, op. cit., s. 61.
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proceséw finansowych, aby uwzgledniat on wieloaspektowosc tego szkieletu
i byl dostosowany do niego oraz dawat lepszy rezonans z otoczeniem biznesu”.

Wedlug tych autoréw wysoka elastycznos¢ finansowa jest charaktery-
styczna dla firm, w ktérych mamy oddzielne budzety dla poszczegélnych
jednostek organizacyjnych przedsiebiorstwa, a nie jeden scentralizowany
budzet, ustalany wylacznie przez przedstawicieli najwyzszego szczebla za-
rzadzania. W takich firmach zaklada sie, ze kazdy funkcjonalny obszar wy-
rézniony w ramach struktury organizacyjnej posiada specyficzng wiedze na
temat wykonywanych przez niego zadan. Dlatego tez daje mu sie pewna fi-
nansowgq autonomie, ktéra umozliwia realizowanie nowych zadan szybciej
i bez koniecznosci uzyskiwania za kazdym razem zezwolenia zarzadu.

Wida¢ wyraznie, Ze te trzy gtéwne sposoby pojmowania lub rozpatrywa-
nia elastycznos$ci w teorii zarzadzania, ekonomii i finanséw wzajemnie sie do-
petniaja. Odwotuja sie one do tej samej gtéwnej idei, ze elastycznosé¢ to umie-
jetnoé¢ dostosowywania sie do zmieniajgcego sie otoczenia dzieki skutecznej
i szybkiej reakcji, co jest mozliwe w wyniku analizy r6znych uwarunkowar
zaistnialej sytuacji. Ta analiza daje zaréwno wiedze o biezacym stanie rzeczy,
jak i pozwala prognozowac mozliwe kierunki zmian w przysztosci.

W naukach o zarzadzaniu rozwaza sie gléwnie, co zrobi¢, zeby by¢ ela-
stycznym w dlugim okresie. Ma to umozliwi¢ przetrwanie na rynku i zwiek-
szenie zyskoéw. Przy takiej analizie ttumaczy sie znaczenie elastycznosci, jej
rodzaje i rozwaza sig, czy i kiedy o firmie mozna powiedzie¢, iz jest lub nie
jest elastyczna w danym obszarze funkcjonowania. Formuluje sie tez w opar-
ciu o wyniki badan zalecenia w tym zakresie, ktére maja umozliwi¢ przed-
siebiorstwu sukces na rynku i zwiekszy¢ efektywnos¢ funkcjonowania dzieki
byciu elastycznym.

Ekonomia i zarzadzanie finansami dostarczaja natomiast potrzebnego in-
strumentarium, opartego na dorobku matematyki i statystyki, do badan réz-
nych scenariuszy rozwoju danego zjawiska i relacji miedzy rozpatrywanymi
zmiennymi, w celu poszukiwania optymalnego rozwigzania. W przypadku
potrzeby zachowania, osiagniecia albo poprawy elastycznosci musza to by¢
rozwigzania optymalne z punktu widzenia przyjetego przez dany podmiot
celu, jego potencjalu strategicznego oraz otoczenia, w ktérym on funkcjonuje.

1.2. Wymiary elastycznosci rynku pracy

Rynek pracy zgodnie z klasycznym podziatem jest rynkiem czynnikéw pro-
dukcji. Jak definiuje go przyktadowo M. Gulcz, stanowi ,zesp6t transakcji
sprzedazy-kupna jednego z czynnikéw produkgji, jakim jest zdolnos¢ czlo-
wieka do wykonywania okreslonych czynnosci w procesie produkcji dobr
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i ustug”'®. Rynek pracy, jak kazdy inny rynek, sktada sie z trzech gtéwnych
elementéw: popytu, podazy i ceny. W sytuacji wzrostu ceny pracy, czyli
placy, zgodnie z prawem podazy i popytu, powinny rosnac rozmiary podazy,
a malec¢ rozmiary popytu, przy zalozeniu ceteris paribus.

Po stronie podazy na rynku pracy znajduja sie pracobiorcy, ktérzy oferu-
ja swoje ustugi. Po stronie popytu znajduja sie natomiast pracodawcy zgla-
szajacy zapotrzebowanie na prace zaréwno w ujeciu iloéciowym, tzw. prace
fizyczng, jak i w ujeciu jakoSciowym, co utozsamiane jest zazwyczaj z kapita-
tem ludzkim. Ceng pracy na rynku pracy jest przewaznie stawka placy. Po-
réwnujac popyt na prace z jej podaza, okreslamy ceny réwnowagi i wielkos¢
zapotrzebowania na prace.

W przypadku pracodawcy zglaszane przez niego zapotrzebowanie na
prace zalezy przede wszystkim od wielkosci i struktury popytu na rynku
débr konsumpcyjnych, determinowanego przez wiele czynnikéw. Popyt na
rynku pracy jest bowiem popytem pochodnym, wiasnie dlatego ze przedsie-
biorstwa i réznego typu organizacje zglaszaja zapotrzebowanie na czynniki
produkcji w zaleznosci od rozmiaréw popytu koricowego czy bezposrednie-
go na ich dobra i ustugi. Popyt konicowy jest zatem dla pracodawcéw pod-
stawowa zmienng decyzyjng przy okre$laniu zapotrzebowania na prace.
Inaczej méwiac, wielkos¢ i struktura popytu na rynku pracy jest determino-
wana przez rozmiary i strukture popytu konsumpcyjnego. Wynika to z fak-
tu, ze mieszana gospodarka rynkowa uwarunkowana jest popytowo, czyli
np. rozmiary podazy na rynku towarowym, okreslajace zapotrzebowanie na
prace, powinny dostosowywac sie do zmian popytu globalnego na rynku to-
warowym, facznej sumy konsumpcji, inwestycji oraz wydatkéw rzadowych.

Druga gléwna zmienng decyzyjng przy okreslaniu zapotrzebowania na
prace jest technologia wytwarzania, czyli sposéb taczenia czynnikéw pro-
dukcji w odpowiednich proporcjach. Z tym wigze sie podzial na techniki: su-
rowcochfonne, pracochtonne, kapitalochtonne, technologicznie intensywne,
tatwe i trudne do imitowania, ktére sg bogatsze w wiedze. Przykladowo, gdy
technika jest bardziej kapitalochlonna, to wystepuje wiekszy stosunek nakta-
déw kapitatu rzeczowego do nakladéw pracy fizycznej. Wraz z rozwojem
gospodarczym, o czym jeszcze bedzie mowa, roénie bowiem zapotrzebowa-
nie na kapitat rzeczowy, a maleje na prace fizyczng, co zwieksza wartos¢ do-
dang przemystu. Nastepnie ma miejsce dalsza realokacja w strone produkcji
o wiekszej zawartosci wiedzy, czyli kapitatu ludzkiego, tzw. pracownikow
wiedzy?”.

¥ M. Gulcz, Ekonomia, cz. I: Mikroekonomia, Ars boni et aequi, Poznan 2002, s. 137.

¥ Vide: D. Begg, S. Fischer, R. Dornbusch, Mikroekonomia, PWE, Warszawa 1998, s. 293-
299; T. Obrebski, Rynek pracy, w: Makro- i mikroekonomia. Podstawowe problemy wspotczesnosci,
red. S. Marciniak, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013, s. 234-249.
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Jak ttumaczy V. Monastiriotis, elastycznos¢ rynku pracy jest powszechnie
rozumiana jako stopieri, w jakim wyniki rynku pracy sa determinowane przez
tzw. czyste mechanizmy rynkowe, tj. interakcje miedzy popytem a podaza,
wyznaczajaca wysokos¢ ptac, w poréwnaniu do réznego rodzaju znieksztal-
cen, ktore moga by¢ Zrédtem sztywnosci rynku pracy. Te znieksztalcenia
moga mie¢ charakter: ekonomiczny, finansowy, instytucjonalny, polityczny
lub kulturowy. Sa to czynniki oddziatujace na tzw. czysty rynek z zewnatrz®.

Wobec tego zréodlem wiekszego lub mniejszego stopnia elastycznosci
rynku pracy moga by¢ dziatania pracodawcéw, pracownikéw, polityka go-
spodarcza albo zwigzki zawodowe czy kultura narodowa, z ktéra wiaza sie
przykladowo zalozenia i stereotypy dotyczace przydatnosci pracownikéw,
w zaleznosci od plci, wieku lub choéby przynaleznosci do jakiej$ klasy spo-
tecznej. W tym ostatnim przypadku mato elastyczny rynek pracy to taki, na
ktéorym mamy do czynienia z wykluczeniem lub marginalizacja pewnych
grup spoleczenistwa, np. kobiet, mlodych ludzi lub starszych pracownikéw,
niepelnosprawnych, biednych albo wyznawcéw okreslonej religii czy imi-
grantow.

Takim sytuacjom - wykluczeniu lub marginalizacji pewnych grup spo-
teczenistwa moze towarzyszy¢ bezrobocie diugoterminowe, ktore jak pisza
M. Sosnowski i L. Wieczorek, dotyczy pozostawania bez pracy w okresie
dltuzszym niz 12 miesiecy, pomimo poszukiwania pracy. Na ten rodzaj bez-
robocia, jak podkreslaja ci dwaj autorzy, najbardziej narazone sa kobiety,
osoby powyzej 55 roku zycia i o niskim poziomie wyksztalcenia oraz inne
grupy pracownikéw, marginalizowane na rynku pracy z ré6znych powodoéw.
W okresie bezczynnosci zawodowej osoby dotkniete bezrobociem nie zwiek-
szaja czesto swoich kwalifikacji i doswiadczenia, co sprawia, ze ich umiejet-
nosci jako pracownikow tracg na wartosci i jeszcze trudniej im potem znalez¢
zatrudnienie®.

Problematyka elastycznosci rynku pracy obejmuje zatem szereg kwe-
stii, do ktorych zaliczaja sie zazwyczaj elastycznos¢ warunkéw zatrudnie-
nia i zwalniania pracownikéw przy zachowaniu wystarczajacego stopnia
ochrony prawnej zatrudnienia, ré6znorodnosé¢ form $wiadczenia pracy oraz
ruchomy czas organizacji pracy, a takze problem wzrostu stopy zatrudnie-
nia réznych grup spoteczenistwa, czyli rozw6j spdjnosci spolecznej. W plasz-
czyznie doktrynalnej, jak wskazuje U. Kalina-Prasznic, wzrost elastycznosci
rynku pracy zwiazany jest z transformacja od modelu parnstwa opiekun-
czego (walfare state) do modelu panistwa pracy (workfare state). Towarzyszy

* V. Monastiriotis, Labour market flexibility in UK regions, 1979-1998, , Area” 2007, vol. 39,
no 3, s. 312-313.

' M. Sosnowski, L. Wieczorek, Skazani na rynku pracy, Wydawnictwo Naukowe ,,Slqsk”,
Katowice 2007, s. 18.
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temu ,przejécie od formuly stabilnej pracy «od startu do emerytury» do
formuly czestych zmian w karierze zawodowej, powigzanych z konieczno-
Scia przekwalifikowania, zmian kompetencji, mobilnosci zawodowej i prze-
strzennej”*.

Dlatego tez biorac pod uwage caloksztatt ré6znego typu determinant wpty-
wajacych na sytuacje na rynku pracy, nie mozna zaklada¢, ze wylacznie ela-
styczny rynek pracy jest wolny od regulacji rzagdowych i wplywu zwiazkow
zawodowych, a na nieelastycznym wystepuje interwencjonizm parnstwowy,
natomiast zwigzki zawodowe nie odgrywaja na nim wiekszej roli. Stanowi
to bowiem zbyt duze uproszczenie w rozumieniu, czym jest lub czym nie
jest elastyczny rynek pracy we wspolczesnej rzeczywistosci spoleczno-go-
spodarczej. Jednakze zdaniem V. Monastiriotisa, dyskusja na temat elastycz-
nosci rynku pracy nadal koncentruje sie gtéwnie wokét regulacji rzadowych
i dzialan zwigzkéw zawodowych, jak przykladowo: ochrona zatrudnienia
i ochrona socjalna bezrobotnych, ptaca minimalna oraz negocjacje ptacowe ze
zwigzkami zawodowymi®.

Nalezy dodag, ze interwencjonizm panstwowy na rynku pracy, znajduja-
cy odzwierciedlenie gtéwnie w polityce zatrudnienia, moze szkodzi¢ albo tez
sprzyjac rozwojowi rynku pracy. Co wiecej, niektore regulacje wprowadzane
przez rzad i dzialania zwiazkéw zawodowych, zwlaszcza w krajach najbar-
dziej rozwinietych gospodarczo, nastawione sa na zwiekszenie elastycznosci
rynku pracy, o czym bedzie mowa przy omawianiu polityki flexicurity.

Przypomnie¢ nalezy, ze pracodawcy musza dostosowywac swoja oferte
i skale dzialalnosci do popytu zglaszanego przez konsumentéw oraz sami
za pomoca réznych dzialann marketingowych winni kreowaé popyt na wia-
sne produkty na rynku. Od osiagnie¢ przedsiebiorcéw w tym zakresie zaleza
nastepnie wielkoé¢ zatrudnienia i wysoko$¢ wynagrodzenh wyptacanych pra-
cownikom. Mamy zatem do czynienia z dwoma wzajemnie na siebie oddzia-
tujagcymi wymiarami elastycznosci rynku pracy, tj. elastycznoscia zatrudnie-
nia i elastycznoscia finansowgq, nazywang réwniez elastycznoscia plac.

Elastycznos¢ zatrudnienia, ktéra nazywana jest tez w cytowanej ponizej
literaturze przedmiotu numeryczna lub iloSciowa zewnetrzng, to zdolnos¢
przedsiebiorcéw do dopasowania wielkosci i struktury zatrudnienia do za-
potrzebowania zglaszanego przez konsumentéw, od ktérego zaleza rozmiary
produkcji. Elastycznosé¢ zatrudnienia numeryczna zewnetrzna na rynku pra-
cy rozumiana jest wobec tego jako reakcja przedsiebiorcéw w postaci dopaso-
wywania wielkosci i struktury zatrudnienia do popytu na rynku débr i ustug.

2 U. Kalina-Prasznic, Wptyw globalizacji i integracji na zmiany rynku pracy, w: Rynek pracy
w Polsce w dobie integracji europejskiej i globalizacji, red. M. Noga, M. K. Stawicka, CeDeWu,
Warszawa 2009, s.12.

# V. Monastiriotis, op. cit., s. 312-313.
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Elastycznos¢ iloSciowa zewnetrzna zwigzana jest z koniecznosciag dostosowy-
wania liczby pracownikéw do zmian zewnetrznych w otoczeniu i zmian we-
wnetrznych w samej organizacji, takich jak m.in.: warunki produkcji, formy
zatrudnienia i oczekiwania pracownikéw.

Przedsiebiorstwa, ktére cechuja sie elastycznoscia numeryczna zewnetrz-
ng, na ogot zatrudniaja takze sile robocza spoza organizacji przy zastosowa-
niu elastycznych form zatrudnienia. Dlatego tez ma w nich miejsce stopniowe
uelastycznienie zatrudnienia polegajace na przeorganizowaniu tradycyjnych
modeléw zarzadzania zasobami ludzkimi w ramach struktur hierarchicz-
nych, czesto opartych na klasycznym stosunku pracy. Tego typu przeorga-
nizowanie zmierza w strone rozwoju bardziej plaskich struktur organizacyj-
nych, w ktérych podstawe stanowia decentralizacja, wspoétpraca i wieksza
samodzielnos¢ os6b tworzacych taka strukture organizacyjng, wykraczajaca
poza wnetrze przedsiebiorstwa. W tych warunkach ro$nie znaczenie zatrud-
nienia niepracowniczego i innych EFZ, cho¢by z uwagi na tendencje do od-
chudzania przedsiebiorstw, co okresla sie terminem lean management. Takie
przedsiebiorstwa w coraz wiekszym stopniu stosujq outsourcing, czyli zleca-
nie $wiadczenia uslug na zewnatrz, do czego wrécimy pézniej, opisujac po-
szczegoOlne rodzaje EFZ*.

Jak pisze M. Arczewska, elastycznoé¢ zatrudnienia numeryczna zewnetrz-
na obejmuje swym zakresem tez problem , redukowania liczby pracownikéw
bez ponoszenia wysokich kosztéw odpraw i zapewnienia mozliwosci fluktu-
acji kadry miedzy przedsiebiorstwami”?. Elastycznoé¢ zatrudnienia nume-
ryczna zewnetrzna jest bowiem silnie warunkowana przez regulacje prawne
dotyczace mozliwosci zwalniania pracownikoéw przez pracodawcéow. W lite-
raturze nazywane jest to stopniem ochrony prawnej zatrudnienia. W sytuacji
wysokiej elastycznosci numerycznej zewnetrznej wystepuje liberalne, czyli
mato restrykcyjne ustawodawstwo ochrony zatrudnienia, co sprawia, ze pra-
codawcy moga zaréwno latwiej zatrudnia¢ pracownikéw, jak i ich zwalnia¢.

Zgodnie z teorig ekonomii rozwoju, stopient ochrony prawnej zatrudnie-
nia ro$nie wraz z rozwojem gospodarczym i zmiang statusu pracownika. Ma

* Vide: M. Gableta, Czlowiek i praca w zmieniajgcym sie przedsigbiorstwie, Wydawnictwo Aka-
demii Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 2003, s. 125; L. Machol-Zajda, Rozwigzania uta-
twiajgce godzenie pracy z Zyciem zawodowym - elastyczne formy pracy przyjazne rodzinie, w: Elastycz-
ne formy pracy. Szanse i zagroZenia, red. C. Sadowska-Snarska, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty
Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok 2008, s. 20; Vademecum..., op. cit., s. 130; I. Kalinowska,
B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, Elastyczne formy zatrudnienia. Informator, pr. zb., Woje-
wodzki Urzad Pracy w Warszawie, Centrum Informacji i Planowanie Kariery Zawodowej, War-
szawa 2014, s. 5.

» M. Arczewska, Uwarunkowania i mozliwosci wprowadzenia w Polsce polityki flexicurity jako
koncepcji poszukiwania réwnowagi miedzy elastycznodciq rynku pracy a bezpieczeristwem socjalnym
0s6b zatrudnionych i bezrobotnych, w: Elastyczne formy pracy. Szanse..., op. cit., s. 77-78.
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on coraz wiecej do powiedzenia w kontraktach zawieranych miedzy praco-
dawcg a pracobiorca. W krajach stabo rozwinietych rynek pracy jest rynkiem
pracodawcy, ktéry dyktuje warunki, a instytucje paristwa majace chroni¢ pra-
cownikéw dopiero zaczynaja sie ksztattowac. Jak podkresla E. Kwiatkowski®,
rynki pracy w krajach rozwijajacych sie charakteryzuje stabo rozwinieta stro-
na instytucjonalna, a publiczne stuzby zatrudnienia w wiekszosci tych krajow
nie istniejy. Jezeli jednak funkcjonuja, to stabo pelnig swoje zadania. Dlatego
tez ochrona pracownikéw, zwlaszcza dzieci i kobiet, na tego typu rynkach
zajmuja sie przewaznie w wiekszym stopniu organizacje miedzynarodowe,
jak np. Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ILO) niz rzadzacy.

Nastepnie, gdy poziom rozwoju rynku pracy jest juz duzy, a ustawo-
dawstwo w zakresie prawa pracy sprawdza sie¢ w praktyce, ma miejsce de-
regulacja rynku pracy, przy zachowaniu jednak potrzebnej ochrony prawnej
pewnych grup pracownikéw. Dlatego tez w krajach bardziej rozwinietych
ochrona prawna zatrudnienia najczesciej dotyczy kobiet w cigzy i pozostaja-
cych na urlopie macierzynskim, pracownikéw w wieku przedemerytalnym,
pracownikéw doswiadczajacych dyskryminacji na rynku pracy z réznych po-
wodow lub mobbingu w miejscu pracy. Nie znaczy to jednak, ze stopieri ochro-
ny prawnej w krajach najbardziej rozwinietych jest nizszy od tego w krajach
stabo rozwinietych.

Przykladowo, specjalisci OECD? podkreslaja, Ze prawo dotyczace ochro-
ny zatrudnienia stanowi wazna determinante dla wynikéw na rynku pracy.
Wedtlug nich ochrona zatrudnienia w Polsce nie jest szczegdlnie rygorystyczna,
odprawy dla zwalnianych pracownikéw sa niskie, a definicja nieuczciwych
zwolnien jest najmniej sprecyzowana wéréd krajow OECD. Ponadto, uwaza-
ja oni, ze procedury prawne w zakresie egzekwowania prawa pracy wydaja
sie zbyt dlugie i w efekcie s nieprzewidywalne. Dotyczy to takze problemu
wyegzekwowania zobowigzania do ponownego zatrudnienia 0os6b niestusz-
nie zwolnionych. Dodatkowo, zdaniem specjalistéw, okres préobny z punktu
widzenia potrzeb pracodawcéw jest zbyt krotki. Przez trzy miesigce trudno
jest sprawdzi¢ stopieri dopasowania kwalifikacji, umiejetnosci i cech osobo-
wosciowych pracownika do wymagan pracodawcy i kultury organizacyjne;j.
Specijalisci podkreslaja jednak, ze ostatnie nowelizacje Kodeksu pracy w Polsce
byty korzystne zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcéw, gdyz zwiek-
szyly elastycznos¢ regulacji dotyczacych czasu pracy.

Warto, odnoszac sie do opinii OECD na temat polskiego prawa pracy,
przytoczy¢ takze stowa H. Szewczyk, ktora pisze, ze ,tworcy prawa pracy

* E. Kwiatkowski, Bezrobocie w krajach rozwijajacych sie, w: Ekonomia rozwoju, red. R. Pia-
secki, PWE, Warszawa 2007, s. 164.

¥ OECD Economic Surveys: Poland 2014, OECD Better Policies for Better Lives, OECD Pub-
lishing 2014, s. 32-33, 63-64.
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powinni sobie uswiadomi¢, ze nie mogga sie kierowac zalozeniami plytkiego
ekonomizmu, ktory jest zasadniczo sprzeczny z ideg spotecznej gospodarki
rynkowej, ale powinni oni wywazy¢ interesy obu stron stosunku zatrudnie-
nia. Wszelkie zmiany kodeksu pracy w ksztalcie eksponujacym bezkrytycz-
nie interesy kapitalu to niebezpieczny krok w strone dehumanizacji stosun-
kow zatrudnienia”?.

Drugi rodzaj elastycznosci zatrudnienia, ktéry jest rozpatrywany w wez-
szym ujeciu, to elastyczno$¢ numeryczna wewnetrzna. Odnosi sie ona do
uwarunkowan zatrudnienia wynikajacych z organizacji pracy w samym
przedsiebiorstwie, co stanowi przedmiot nauki o zarzadzaniu. Elastycznos¢
czasu pracy to jeden z rodzajow elastycznosci numerycznej wewnetrznej, ro-
zumiany jako mozliwo$¢ zastosowania réznych form organizacji czasu pracy
w ramach struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa, w zaleznosci od sytu-
acji na rynku i mocy produkcyjnych. Innymi stowy, elastyczny system orga-
nizacji czasu pracy, inaczej ruchomy czas pracy, oznacza prace w godzinach
odpowiadajacych wykonawcy, takze w miejscu przez niego preferowanym.
Wobec tego wprowadzenie elastycznego czasu pracy umozliwia dostoso-
wanie czasu pracy zatrudnionych do potrzeb przedsiebiorstwa, jak i do ich
wlasnych potrzeb, np. zwigzanych z zachowaniem réwnowagi praca-zycie.
Elastyczny system organizacji czasu pracy moze obejmowac wiele rozwiazan,
o czym bedzie jeszcze mowa, jak przyktadowo: zmienne godziny pracy i roz-
poczynania pracy, budzetowanie czasu pracy, czyli konta czasowe, skompre-
sowany okres pracy (np. tydzieni lub miesiac), zadaniowy czas pracy, skro-
cone godziny pracy, dzielenie etatow czy pracy. Wprowadzenie ich przynosi
wzrost produktywnosci pracy, jezeli wlasciwie sie nimi zarzadza®.

Dzigki elastycznemu systemowi zarzadzania czasem pracy przedsiebior-
stwo posiada mozliwos¢ okresowego ograniczenia zatrudnienia lub dlugosci
czasu pracy, np. kiedy popyt na produkty firmy charakteryzuje sezonowos¢
lub gdy mamy do czynienia z kryzysem gospodarczym. Natomiast pracow-
nikom ulatwia to godzenie zycia zawodowego z prywatnym, zwlaszcza je-
sli zachodzi konieczno$¢ zapewnienia opieki nad jaka$ osoba. Jednakze tego
typu rozwigzania powinny wspiera¢ odpowiednie regulacje prawne. Nalezy
takze pamietad, Ze elastyczno$¢ czasu pracy nie moze oznaczaé wyzysku oséb
zatrudnionych przez pracodawcow. Dlatego tez ustawodawstwo zazwyczaj
okresla dopuszczalne normy co do dlugosci czasu pracy w okreslonych wa-
runkach i dla ré6znych rodzajéw prac.

* H. Szewczyk, Ochrona praw i intereséw oséb zatrudnionych a nietypowe formy zatrudnienia
w spotecznej gospodarce rynkowej, Roczniki Administracji i Prawa, Rok XIII, s. 177.

» M. Kostera, S. Kownacki, Kierowanie zachowaniami organizacyjnymi, w: Zarzadzanie. Teoria
i praktyka, red. A. K. Kozminski, W. Piotrowski, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1997,
s. 413; M. Jerzak, Deregulacja rynku pracy w Polsce i Unii Europejskiej, ,Materialy i Studia NBP”
2004, z. 176, s. 12; A. Musiata, Zatrudnienie niepracownicze, Difin, Warszawa 2011, s. 30.
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Natomiast pojecie elastycznosci finansowej w odniesieniu do rynku
pracy zwiazane jest z dostosowaniem wysokosci wynagrodzen, ustanowio-
nych przez pracodawcéw, czyli ceny pracy, do szeregu czynnikéw i uwa-
runkowarn prowadzonej dziatalnosci. Obejmuje to r6znego rodzaju procesy
dostosowawcze wysokosci wynagrodzen, czyli kosztow pracy, do sytuacji
panujacej w samej organizacji i jej otoczeniu. Chodzi bowiem nie tylko o sy-
tuacje wystepujaca w samej organizacji (np. przyjeta strategia wynagradzania
w ramach systemu motywacyjnego, rodzaj prowadzonej dzialalnosci, insty-
tucja prywatna czy publiczna), ale takze w jej mikrootoczeniu, w tym gltéwnie
na rynku obstugiwanym przez dang organizacje. Powinno sie tez uwzglednic
te elementy makrootoczenia, ktére w danej sytuacji maja wpltyw na przedsie-
biorstwo. Dzieje sie tak dlatego, ze determinantami systemu wynagrodzen
w danej organizacji sa mikro- i makrootoczenia.

W samej organizacji wzrostowi elastycznosci finansowej sprzyjaja na ogot:
oparcie systemu plac na wynikach osigganych przez pracownikéw, indywi-
dualne negocjowanie plac oraz kafeteryjny system wynagrodzen, stanowiacy
zestawienie réznych swiadczen pozaptacowych. Z nich pracownik wybiera
te, ktére mu odpowiadaja. Po wykonaniu zadania decyduje sie na prefero-
wang przez niego opcje $wiadczenia, czesto w oparciu o system zbierania
punktéw, na wzdr programow lojalnosciowych. W ten spos6b latwiej jest
dostosowa¢ motywatory do kazdego z zatrudnionych, co czyni taki system
wynagradzania bardziej elastycznym™®.

W przypadku makrootoczenia przedsiebiorstw najczesciej wskazuje sie
na takie determinanty wysokosci plac, jak®":

* obowiazujacy system podatkowy i ubezpieczeni spotecznych,

* regulacje dotyczace ptacy minimalnej,

* dziatalnosc i sita zwigzkéw zawodowych,

* przyjete standardy pracy,

* faza cyklu koniunkturalnego,

* poziom i struktura bezrobocia w kraju oraz dostepnos¢ okreslonych za-

sobow sity roboczej,

* poziom rozwoju gospodarczego okreslajacy produktywnos¢ sity robo-

czej i ogblng strukture zapotrzebowania na dany rodzaj pracownikéw.

Elastycznos¢ plac stanowi zatem odzwierciedlenie uzaleznienia wyso-
kosci wynagrodzenia i jego zmiennosci od sytuacji na rynku obstugiwanym

% Vide: Z. Janowska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2010, s. 126; P. Lenik,
Motywatory pozaptacowe, czyli droga do nowej jakosci pracownikéw, Difin, Warszawa 2012, s. 102-110.

3 Vide: 1. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit., s. 5; M. Arczewska,
op. cit., s. 78; V. Monastiriotis, op. cit., s. 313; Vademecum..., op. cit., s. 131.
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przez przedsiebiorstwo oraz efektywnosci w realizacji zadan. Jak widag,
elastycznos¢ finansowa na rynku pracy jest w ten sam sposéb rozumiana co
w przedstawionych powyzej naukach o zarzadzaniu finansami.

Jak juz wskazywano, elastycznosc jest rowniez utoZsamiana z mobilnoscia
w odniesieniu do procesu alokacji czynnikéw produkgji. Elastycznosé¢ sily ro-
boczej rozpatrywana z punktu widzenia jej mobilnosci w procesie wytwarzania
moze przybierac r6zne wymiary. Przykladowo, T. Obrebski*? wyréznia trzy ro-
dzaje elastycznosci. Dwa pierwsze okreélaja przydatnos¢ zawodowa pracow-
nikéw i przez innych autoréw nazywane sg zamiennie mobilnoscig zawodowa
lub elastycznoscia kwalifikacji, a trzeci stanowi mobilnos¢ przestrzenna.

Pracobiorcy, ktérzy oferuja swoje ustugi na rynku pracy, musza w taki
sposob ksztaltowac swoje kwalifikacje i umiejetnosci, aby by¢ konkurencyj-
nymi oraz powinni wykazywac sie mobilnoscia przestrzenng. Pracownicy
inwestujg w siebie, jako w produkt oferowany na rynku, gléwnie poprzez
edukacje, szkolenia i zdobywanie doswiadczenia zawodowego. Oznacza to
réwniez koniecznos¢ przystosowania sie do nowych rozwigzan organizacyj-
nych, coraz czeéciej pojawiajacych sie w obszarze zatrudnienia, np. do EFZ
i ruchomego czasu pracy. Zwigzane jest to z tzw. elastycznoscia kwalifikacji
pracownikéw oraz elastycznoécig czasu pracy i miejsca jej Swiadczenia.

Pierwszy rodzaj elastycznosci zawodowej to dostepnosé¢ pozioma, zwia-
zana z mozliwoécig zré6znicowanego zastosowania sily roboczej o tym samym
poziomie kwalifikacji, co nazywane jest takze elastycznoscig funkcjonalng,
w rozumieniu charakterystycznym dla nauk o zarzadzaniu. Pracownicy,
ktérzy charakteryzuja sie elastycznoscig funkcjonalng, s3 w stanie wykony-
waé w organizacji rézne zadania i petni¢ rézne funkcje, w zaleznoéci od po-
trzeb osob zarzadzajacych tymi organizacjami. Mowi sie o takim pracowniku,
ze posiada wszechstronny lub uniwersalny profil kwalifikacji, ktory czesto
jest wynikiem diugotrwatego procesu uczenia sie, w tym w miejscu pracy,
w ramach réznych systeméw rotacji personelu, coachingu czy mentoringu.
Mamy tutaj do czynienia z elastycznoscig wewnetrzna przedsiebiorstwa, kto-
ra stanowi wynik wlaéciwego zarzadzania zasobami ludzkimi, np. poprzez
inwestycje we wzrost wszechstronnosci kwalifikacji pracownikéw, przez
wieksza integracje organizacji pracy czy elastyczne godziny pracy®.

Drugi rodzaj elastycznosci zawodowej to dyspozycyjnos¢ pionowa,
czyli dostepnosc sily roboczej dla dziatalnosci gospodarczej wymagajacej
coraz wyzszych kwalifikacji, co wiaze sie écisle z jakoscia i profilem systemu
edukacji w danym kraju oraz réznymi formami nauki w miejscu pracy czy

% T. Obrebski, Rynek pracy, op. cit., s. 238.

¥ Vide: White Paper, Growth competitiveness and employment, The challenges and ways forward
into the 21st century, Commission of the European Communities, Brussels, 05.12.1993, COM
(1993) 700 final, s. 17; I. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit., s. 5.
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szkoleniami oferowanymi lub finansowanymi przez pracodawcéw. W tym
kontekscie podkresla sie gtéwnie potrzebe zwiekszenia liczby studentow
uczelni technicznych, gdyz wraz z postepem technologicznym ro$nie zapo-
trzebowanie na tego typu profil ksztalcenia. Pojawia sie takze postulat wspol-
nego tworzenia kierunkow studiéw przez biznes i szkolnictwo paristwowe,
tzw. kierunkéw studiéw zamawianych, ktére sa nastawione na potrzeby za-
trudnieniowe przemystu. Wazny jest tez rozwdj systeméw ksztalcenia usta-
wicznego, w ramach ktérych mozna poszerza¢ oraz odnawia¢ kwalifikacje
i umiejetnosci, w celu poprawy swojej konkurencyjnosci na rynku pracy.

Przykladowo, teoria kapitatu ludzkiego, rozwijana w ramach nurtu neo-
klasycznego, odnosi sie wlasnie do pierwszych dwoéch rodzajow elastyczno-
Sci, gdyz rozwaza problem dostepnosci sity roboczej o okreslonych kwalifika-
cjach. W tej teorii zakltada sie, ze sklonnoé¢ do inwestowania w kapitat ludzki
przez pracodawcéw i pracobiorcéw zalezna jest od réznic w poziomach plac
miedzy pracownikami o odmiennym poziomie kwalifikacji oraz od prawdo-
podobieristwa utraty pracy wraz z rozwojem gospodarczym. Zgodnie z tg
teorig pracownicy beda inwestowac¢ w swoje kwalifikacje, jezeli to znajdzie
odzwierciedlenie w ich wynagrodzeniu lub zwiekszy prawdopodobieristwo
uzyskania stabilnego zatrudnienia.

Elastycznos¢ kwalifikacji charakteryzuje zatem tych pracownikéw, ktorzy
odznaczaja si¢ duzymi zasobami wiedzy naukowej lub technicznej, w tym
zdolnosciami, kompetencjami i kwalifikacjami w zakresie wykonywania ré6z-
norodnych i ztozonych zadan. Do tego potrzebne sa takze umiejetnosci inter-
personalne i spoleczne w zakresie komunikacji i wspoétpracy. Wobec tego po-
lityka rynku pracy powinna, jak na to m.in. wskazuja K. Nagel i N. Smandek,
oddzialtywac¢ na poprawe jakosci kapitatu ludzkiego poprzez organizowanie
szkoleni i ich finansowanie, w celu wzrostu konkurencyjnosci kwalifikacji bez-
robotnych, w kierunku tych zawodoéw, ktére sa poszukiwane na rynku pracy™.

Trzeci rodzaj to wskazywana juz mobilnos¢ przestrzenna, ktéra doty-
czy czynnikéw produkgji. Elastycznos¢ przestrzenna pracy ma dwa wymia-
ry. Pierwszy to elastycznos¢ miejsca $wiadczenia pracy, a drugi mobilnosé
sily roboczej, rozumiana jako migracja w poszukiwaniu pracy, takze lepiej
platnej. Elastycznos$¢ miejsca $wiadczenia pracy mozliwa jest przy niektérych
rodzajach prac i polega na tym, ze pracownik moze wykonywac prace nie
tylko w miejscu zatrudnienia, ale takze w preferowanej przez niego lokalizacji,
np. w domu. Moze to by¢ rozwigzanie korzystne zaréwno dla pracownika,
jak i dla pracodawcy®.

* Vide: K. Nagel, I. M. Smandek, Polityka rynku pracy i zZrédta jej finansowania, Wydawnictwo
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, Katowice 2010, s. 17-18.

¥ Vide: L. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit,, s. 5; L. Machol-Zajda,
op. cit., s. 20.
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Na drugi rodzaj mobilnosci przestrzennej sily roboczej, czyli jej migracje,
wplywa wiele czynnikéw, szeroko opisywanych w literaturze przedmiotu,
w tym: wiek, pte¢, wyksztalcenie i wykonywany zawod, ré6znice w wynagro-
dzeniach i stan posiadania, dostepnos¢ do tanich mieszkan, a takze zréznico-
wana grupa czynnikéw psychologiczno-kulturowych. Czesto sie podkreédla,
ze kapital pracowniczy Stanéw Zjednoczonych Ameryki Péinocnej wykazuje
duza mobilnos¢, zwlaszcza przestrzenna. Laureat Nagrody Nobla, J. Stiglitz,
uwaza, ze Ameryka to kraj mobilny, w ktérym co roku wielu Amerykanéw
przeprowadza sie w poszukiwaniu pracy lub lepszej ptacy™.

Czynnikiem niewatpliwie zwiekszajacym mobilnos$¢ przestrzenng kapi-
talu pracowniczego jest integracja miedzy krajami, m.in. w ramach réznego
rodzaju porozumien handlowych czy o wspétpracy gospodarczej. Dobrym
przykladem jest tu Unia Europejska, ktora stwarza warunki do wzrostu mo-
bilnosci przestrzennej pracownikéw zamieszkalych na jej terenie, co zostato
zapisane w Traktacie o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE), ktéry wszed!
w zycie 1 grudnia 2009 roku”. Traktat ten jest wyrazem zasadniczych zmian
strukturalnych w procesach integracji europejskiej, polegajacych na zlikwido-
waniu dotychczasowego podziatu na Wspoélnoty Europejskie i Unie Europej-
ska oraz na dazeniu do stworzenia jednolitej organizacji miedzynarodowe;j.

Na rynku wewnetrznym UE mamy obecnie swobode przeptywu pracow-
nikéw, kapitatu, towaréw i §wiadczenia ustug. Zgodnie z art. 45 TFUE, na
obszarze UE zapewnia si¢ swobode przeptywu pracownikéw, ktéra obejmuje
zniesienie wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznos¢ paristwowa
miedzy pracownikami panistw cztonkowskich w zakresie zatrudnienia, wy-
nagrodzenia i innych warunkéw pracy. Swobodny przeplyw pracownikéw
obejmuje réwniez cztonkéw rodzin oséb migrujacych. Unia Europejska po-
piera zwlaszcza wymiane mlodych pracownikéw, co znalazto wyraz w tresci
art. 47 TFUE. Z zastrzezeniem ograniczen uzasadnionych wzgledami porzad-
ku publicznego, bezpieczeristwa publicznego i zdrowia publicznego, w art.
45 sprecyzowano nastepnie, ze swoboda ta obejmuje prawa do:

* ubiegania sie o rzeczywiscie oferowane miejsca pracy,

* swobodnego przemieszczania si¢ w tym celu po terytorium panstw

cztonkowskich,

* przebywania w jednym z panstw czlonkowskich w celu podjecia tam

pracy, zgodnie z przepisami ustawowymi, wykonawczymi i admini-
stracyjnymi dotyczacymi zatrudniania pracownikéw tego panstwa,

% J. Stiglitz, Ekonomia sektora publicznego, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013,
s. 483.

¥ Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana) (Dz. Urz. UE C 326/01
226.10.2012 P).
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* pozostawania na terytorium parnstwa czlonkowskiego po ustaniu za-
trudnienia, na warunkach ustalonych przez Komisje Europejska w roz-
porzadzeniach.

Jak czytamy w opracowaniu Komisji Europejskiej, zatytulowanym Dzie-
sie¢ lat europejskiej strategii zatrudnienia®, swobodny przeplyw pracownikéow
jest postrzegany jako sposob na poprawienie wydajnosci rynku pracy przez
lepsze dopasowanie dostepnej sily roboczej do zapotrzebowania pracodaw-
cow. Zdaniem Komisji Europejskiej, wieksza mobilnos¢ sity roboczej - pomie-
dzy roznymi zawodami (mobilno$¢ zawodowa), a takze mobilnoé¢ w obrebie
panstw czlonkowskich i pomiedzy nimi (mobilno$¢ przestrzenna) - moga
pomoéc gospodarce europejskiej i pracownikom fatwiej i skuteczniej przy-
stosowac sie do zmieniajacych sie warunkow, a takze stawi¢ czoto zmianom
w konkurencyjnej gospodarce globalne;j.

Dlatego tez Komisja Europejska postanowita stworzy¢ sie¢ Europejskich
Stuzb Zatrudnienia (EURES). Zostala ona ustanowiona w 1993 roku wtasnie
w celu zwiekszenia i ulatwienia mobilnosci przestrzennej kapitalu pracow-
niczego. EURES stanowi sie¢ wspoétpracy Komisji Europejskiej, publicznych
stuzb zatrudnienia panstw czlonkowskich Europejskiego Obszaru Gospo-
darczego (EOG), czyli krajow UE, Norwegii, Islandii i Liechtensteinu, oraz
innych organizacji partnerskich. Do sieci EURES nalezy tez Szwajcaria. Celem
dzialania tej sieci jest wspieranie mobilnosci przestrzennej na europejskim
rynku pracy poprzez dostarczanie informacji i porad oraz Swiadczenie ustug
w zakresie rekrutacji/miejsc pracy (dopasowywanie pracy do profilu) na
rzecz pracownikéw i pracodawcéw, jak i wszystkich obywateli pragnacych
korzysta¢ z prawa do swobodnego przeptywu oséb. W Polsce sie¢ EURES jest
koordynowana przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej®.

% Drziesigé lat europejskiej strategii zatrudnienia (ESZ), Komisja Europejska, Dyrekcja Gener-
alna ds. Zatrudnienia, Spraw Spolecznych i Réwnosci Szans. Jednostka D.2, Urzad Oficjalnych
Publikacji Wspoélnot Europejskich, Luksemburg 2008, s. 30.

¥ Vide: EURES [online], http:/ /www.eures.europa.eu (dostep: 16.08.2015).



Rozdziat 2

Determinanty uelastycznienia rynku pracy oraz
systemow zarzadzania kapitatem ludzkim

2.1. Globalizacja, postep technologiczny i cyklicznos¢ gospodarki

W ramach postepujacej globalizacji i integracji ré6znych sfer spoteczno-eko-
nomicznych gospodarki §wiatowej istotnym zmianom ulega rynek pracy. Jak
twierdzi U. Kalina-Prysznic*, procesy tj. globalizacja i integracja oddziatu-
ja na gospodarke, jej charakter oraz czynniki wzrostu, co modyfikuje model
zatrudnienia i wplywa na rynek pracy. Globalizacja i integracja stanowig
bowiem wazne czynniki wplywajace na wzrost popularnosci elastycznych
form zatrudnienia, zwlaszcza w krajach bardziej rozwinietych gospodarczo
i 0 sprzyjajacej temu zjawisku cechach kultury narodowej.

W przypadku kultury narodowej chodzi zwlaszcza o niska ksenofobicz-
nosc¢ spoleczeristwa oraz otwarto$c na innych i na zmiany, co wiaze sie z wyz-
szg tolerancja niepewnoséci. W krajach o tych cechach kultury narodowej beda
preferowane w wiekszym stopniu takie EFZ, ktore stanowia wyraz postaw
przedsiebiorczych obywateli i dazenia do bycia niezaleznymi i samodzielny-
mi. Dlatego tez stosowanie w procesie produkcji gtéwnie pracy zmianowej
moze by¢ powiazane z nastepujacymi cechami kultury narodowej: unikaniem
niepewnosci, duzym dystansem do wtadzy i orientacjg na wartosci wspdlno-
towe, czyli kolektywizmem. Przedsiebiorstwa dzialajace w krajach, w ktérych
preferowany jest duzy dystans do wladzy, aby osiagnac wyzsza efektywnos¢,
wprowadzaja styl zarzadzania oparty na klasycznej hierarchii. Odzwierciedla
ona réznice miedzy pracownikami, ktére wyrazane sa zazwyczaj wysokoscia
wynagrodzen i rodzajem zajmowanych stanowisk oraz réznego typu atrybu-
tami wiladzy czy statusu. Wéwczas pracownicy rzadziej kwestionuja decyzje
podjete przez kierownictwo i pracujag wedlug otrzymanych wytycznych oraz
sa regularnie oceniani i kontrolowani.

# U. Kalina-Prasznic, op. cit., s. 7-8.
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Natomiast praca w niepelnym wymiarze godzin, zaliczana do bardziej
elastycznych form zatrudnienia niz praca zmianowa, moze wykazywac¢ sil-
niejszq korelacje z takimi cechami kultury narodowej, jak maly dystans do
wladzy i orientacja na indywidualizm, co przejawia si¢ m.in dgzeniem do
samorozwoju, a to moze mie¢ tez miejsce w grupie. Mamy tutaj sytuacje od-
wrotng niz opisana wczeéniej, gdyz w przedsiebiorstwach dziatajacych w kra-
jach, w ktorych dystans do wladzy jest nieznaczny, a wigkszy jest stopien in-
dywidualizmu, bedzie wprowadzana partycypacja pracownikéw w procesie
podejmowania decyzji, czyli decentralizacja i bardziej ptaskie struktury orga-
nizacyjne. Jest to zwigzane z tym, ze w kulturach narodowych o niewielkim
dystansie do wtadzy pracownicy chca by¢ traktowani w wiekszym stopniu
jako sobie réwni, a réznice w wynagrodzeniach sa mniejsze, gdyz powinny
wynika¢ wylacznie z réznic w wiedzy i wydajnosci pracy. Pracownicy beda
zachecani do zglaszania swoich pomystow, ktére pézniej sa wspolnie reali-
zowane w organizacji, co stanowi w tym wypadku warunek osiggania przez
przedsiebiorstwa lepszych rezultatow.

Nalezy jednak podkresli¢, ze wptyw réznic kulturowych moze by¢ nizszy
od réznic w dochodach obywateli danego kraju, co sprawia, ze zatrudnienie
niepracownicze jest naduzywane, zwlaszcza w stosunku do oséb biedniej-
szych i o nizszych kwalifikacjach oraz kobiet, w celu obnizenia kosztéw pra-
codawcoéw, i nie wynika z dobrowolnego wyboru osoby $wiadczacej prace.
Do tego problemu bedziemy jeszcze powraca¢ w niniejszym opracowaniu*.

Innym czynnikiem, stanowigcym przyczyne wzrostu stopnia globalizacji
gospodarki Swiatowej, wplywajacym jednoczeénie na zwiekszanie elastycz-
noéci zatrudnienia, jest rosngca konkurencja miedzy krajami i przedsiebior-
stwami, powodowana postepem technologicznym i rozwojem nowego typu
gospodarki opartej na wiedzy. Chodzi m.in. o pojawienie sie nowego typu
pracownika, tzw. pracownika wiedzy oraz rozwdj technologii informacyjno-
-komunikacyjne;j.

Rozwdj gospodarek opartych na wiedzy, w tym wzrost liczby pracowni-
kow wiedzy, jest écile powigzany ze zmiang natury czy charakteru pracy oraz
takze z ponownym wzrostem znaczenia strategicznego potencjalu wewnetrz-
nego kraju czy przedsiebiorstwa, po okresie nadmiernej koncentracji na oto-
czeniu, jako determinant dobrobytu. Ten strategiczny potencjal wewnetrzny
utozsamiany jest obecnie przewaznie z kapitalem intelektualnym. Jak pisze
P. Pritchett*?, w gospodarce opartej na wiedzy praca w przewazajacej mierze

! Vide: S. Raghuram, M. London, H. H. Larsen, Flexible employment practices in Europe: coun-
try versus culture, , The International Journal of Human Resource Management” 2001, vol. 12,
no 5, s. 738-753.

2 P. Pritchett, Wewnetrzny potencjal, Tajemnice efektywnoéci, Oficyna Wolters Kluwer Busi-
ness, Krakow 2008, s. 39.
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ma charakter poznawczy (umystowy) i emocjonalny, a w mniejszym o wiele
stopniu jest to praca fizyczna. Zrédlem dobrobytu jest wiec zdolnoéé do my-
Slenia, ktora zalezy gléwnie, ale nie tylko, od zakumulowanych w umysle czto-
wieka zasobéw wiedzy, dajacych mu zdolnos¢ do produktywnego dziatania.

Problematyka zarzadzania kapitatem intelektualnym zaczeta sie cieszy¢
duzym zainteresowaniem, kiedy zauwazono, zZe istnieja w organizacji takie
aktywa odpowiedzialne za wzrost zyskéw, ktére nie znajduja adekwatnego
odzwierciedlenia w tradycyjnych wskaznikach finansowych. Wartos¢ organi-
zacji przekraczajaca jej wartos¢ ksiegowa zaczeto nazywac wlasnie kapitalem
intelektualnym®.

Autorem jednej z bardziej znanych definicji kapitalu intelektualnego
jest T. Stewart. Definiuje on kapital intelektualny jako materie intelektualna,
w sktad ktorej wchodza: wiedza, informacje oraz doswiadczenie pracowni-
koéw organizacji, stuzace kreowaniu jej przyszlej wartosci. W jego opinii, ka-
pital intelektualny sklada sie z kapitatu pracowniczego (pracownicy organi-
zacji), kapitatu strukturalnego i kapitatu rynkowego, czyli wiedzy na temat
zdobywania nowych i utrzymywania dotychczasowych klientow*.

Kapitat intelektualny najczesciej utozsamiany jest z r6znego typu niepo-
liczalnymi aktywami, ktére sa niezbedne w diugookresowym rozwoju or-
ganizacji i utrzymaniu przewagi konkurencyjnej oraz czynia te organizacja
bogata®. Inwestycje w kapitat intelektualny obejmuja m.in.: dziatalnos¢ inno-
wacyjng, pozyskiwanie wiedzy, edukacje i szkolenia personelu, efektywnos¢
istniejacych i potencjalnych proceséw pracy, technologie informacyjno-ko-
munikacyjng, marketing, rozw6j organizacji, prawa wlasnosci do aktywow
niematerialnych czy koncesje*.

Poziomem nadrzednym wobec kapitalu intelektualnego, stanowigcym
konsekwencje jego dalszego rozwoju i stosowania w dzialaniu przez cztowie-
ka, jest madros¢, ktorag mozna takze odnieé¢ do inteligencji praktycznej. Ma-

# J. Friso Den Hertog, E. Huizenga, The Knowledge Enterprise. Implementation of Intelligent
Business Strategies, Imperial College Press, Singapore, ,Series on Technology Management”
2000, vol. 2, s. 54; B. Karlof, F. H. Lovingsson, The A-Z of Management Concepts and Models, Tho-
rogood Publishing, Books Network International Inc. 2005, s. 16, 168.

* A.Szczygielska, Kapitat intelektualny w gospodarce opartej na wiedzy, Wydawnictwo Uniwer-
sytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2009, s. 16.

* A. Pasher, T. Ronen, The Complete Guide to Knowledge Management. A Strategic Plan to
Leverage Your Company’s Intellectual Capital, John Wiley & Sons Inc., Hoboken, New Jersey 2011,
s. 8; E. Waltz, Knowledge Management in the Intelligence Enterprise, Artech House, Boston-London
2003, s. 85.

“ P. ConceiCao, M. V. Heitor, F. Veloso, Knowledge, Technology and Innovation Systems for
Inclusive Development, w: Knowledge for Inclusive Development, ed. P. ConceiCao, D. V. Gibson,
M. V. Heitor, G. Sirilli, F. Veloso, Greenwood Publishing Group 2002, s. 21; A. Pasher, T. Ronen,
op. cit., s. 19.
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droé¢, w odniesieniu do zarzadzania przedsiebiorstwem czy krajem, zdaniem
A. Pasher i T. Ronen", oznacza zdolnos¢ do identyfikacji tej wiedzy, ktéra ma
potencjal, aby stac sie kapitatem intelektualnym, co oznacza, ze warto w nig
inwestowacd. W zwigzku z tym madros¢ jest charakterystyczna dla jednostek,
organizacji czy gospodarek stale odnawiajacych swoja wiedze i poszerzaja-
cych jej zasoby, ktore potrafig uczy¢ sie na bledach wilasnych i cudzych, czyli
sa elastyczne®.

Madros¢ oznacza takze wrazliwos¢ danej jednostki na to, co dzieje sie
W jej otoczeniu, co utozsamiamy wlasnie w teorii zarzadzania z byciem ela-
stycznym. Jak juz wspomnieliémy wczedniej, miara elastycznosci w teorii za-
rzadzania jest bardzo czesto zdolnosé¢ przystosowania sie czy adaptacji dane-
go podmiotu (np. przedsiebiorcy) do zmian zachodzacych w jego otoczeniu.
W tym kontekscie elastycznosé jest kojarzona z umiejetnoscia szybkiego
reagowania na zaistnialg sytuacje. Przykladowo, umiejetnos¢ wykorzysta-
nia wiedzy przez organizacje w celu wzmocnienia przewagi konkurencyjnej
dzieki identyfikacji szans znajdujacych sie w otoczeniu zewnetrznym czyni te
organizacje madra, czyli tez elastyczna®.

Kapitat ludzki to gléwnie wiedza i doswiadczenie, posiadane przez pra-
cownikéw, ich systemy wartosci i postawy, réznego typu kompetencje, zdol-
noéci i kwalifikacje. Nalezy wobec tego do czlowieka, ktéry rozwija poszcze-
golne elementy kapitalu intelektualnego i je wykorzystuje dla rozwoju swojej
wiedzy. Zwigkszanie kapitatu ludzkiego jest zatem gléwnie zwigzane z za-
trudnianiem odpowiednich pracownikéw i inwestowaniem w ich szkolenie
i edukacje. Jak pisze R. Koch®, kapitat intelektualny moze by¢ tylko tworzo-
ny przez czlowieka, ktéry jest odpowiedzialny za odnawianie jego wartosci.
W zwigzku z tym wraz z wigksza rolg pelniong przez kapitat intelektualny
W organizacji roénie tez znaczenie cztowieka, w poréwnaniu do innych zaso-
boéw, staje sie¢ on bowiem twoércg przychodéw®.

¥ A. Pasher, T. Ronen, op. cit., s. 169, 189-190.

“ A. Chandra, M. K. Khanijo, Overview, w: Knowledge Economy. The Indian Challenge,
ed. A. Chandra, M. K. Khanijo, SAGE Publications, New Delhi 2009, s. xxxiv.

¥ Cf.: A. Pasher, T. Ronen, op. cit., s. 190.

%0 R. Koch, The 80/20 Individual. The Nine Essentials of 80/20 Success at Work, Nicholas Brealey
Publishing, London 2003, s. 24-25.

°' Cf.: . Friso Den Hertog, E. Huizenga, op. cit., s. 53; M. Handzic, Knowledge Management.
Through the Technology Glass, w: Series on Innovation and Knowledge Management, vol. 2, World
Scientific Publishing, Singapore 2004, s. 249; B. Karlof, F. H. Lévingsson, op. cit., s. 168; A. Pasher,
T. Ronen, op. cit., s. 24, 169; A. K. Sengupta, Intellectual Property Rights in Knowledge Management,
w: Knowledge Economy. The Indian Challenge, op. cit., s. 128; R. J. Thierauf, Knowledge Management
Systems for Business, Quorum Books, Westport, Connecticut, London 1999, s. 72; D. P. Wallaces,
Knowledge Management: Historical and Cross-Disciplinary Themes, w: Libraries Unlimited Knowledge
Management Series, Greenwood Publishing Group, London 2007, s. 94; E. Waltz, op. cit., s. 80, 86.
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Pracownik wiedzy kumuluje w sobie kapital ludzki (kapital pracowni-
czy), ktory jest czeécig kapitatu intelektualnego, obok kapitatu struktural-
nego i kapitatu relacji (kapitalu spolecznego). Na skutek postepu technolo-
gicznego, a przez to zmian w Zrédlach dobrobytu gospodarek, roénie udziat
pracownikéw wiedzy w zasobach sily roboczej na $wiecie. Dotyczy to jed-
nak bardziej krajow rozwinietych gospodarczo, w ktérych przewagi kon-
kurencyjne opieraja si¢ w wiekszym stopniu na kapitale intelektualnym.
Wedlug jednego z najbardziej uznawanych przedstawicieli teorii zarzadzania,
P. Druckera®, najwazniejszym wkladem nauki o zarzadzaniu, obserwowanym
w XX wieku, byt 50-krotny wzrost produktywnosci pracownikéw fizycznych
w przemysle, dzieki rozwojowi aparatu wytworczego, natomiast w XXI wieku
cel zarzadzania jest taki sam, gdyz dotyczy zwiekszenia wydajnosci pracy pra-
cownikéw wiedzy, co wymaga juz jednak innego podejécia.

Pracownik wiedzy to osoba, ktéra w swojej pracy wykorzystuje zdobyte
wyksztalcenie oraz charakteryzuje sie checig pogtebiania i rozwoju wlasnej
wiedzy oraz do$wiadczenia. Dzialanie te prowadza pracownika do akumu-
lacji specjalistycznej wiedzy z danego obszaru, co sprawia, ze staje si¢ on eks-
pertem w konkretnej dziedzinie w organizacji, ktéra go zatrudnia lub ktorej
doradza. Dlatego tez pracownicy wiedzy sa gléwnie wynagradzani za ich
zdolnoé¢ do gromadzenia, analizowania, interpretowania i syntetyzowania
informacji w konkretnych dziedzinach, co pozwala organizacjom podej-
mowac lepsze decyzje. Umiejetnos¢ samozarzadzania zaréwno swoim roz-
wojem, jak i wykonywanymi przez siebie zadaniami, stanowi to, co przede
wszystkim wyréznia pracownika wiedzy.

Wedlug P. Druckera, ktéry jako pierwszy zaczal promowac na szeroka
skale pojecie pracownika wiedzy, taka osoba®:

* koncentruje sie na zadaniu i sama zastanawia sie, jak je wykonag,

* przejmuje odpowiedzialnos¢ za wykonywane zadanie i chce autonomii,

co oznacza, ze potrafi soba zarzadzad,

* stale dba o innowacyjnos¢, co stanowi czesc jej pracy, zadania czy odpo-

wiedzialnosci,

* ustawicznie sie uczy i naucza innych w dziedzinie, w ktérej sie specja-

lizuje,

* jej wydajnos¢ nie jest uzalezniona tylko od ilosci, ale gléwnie od jakosci

osigganych rezultatéw,

* nalezy ja traktowac nie jako koszt, lecz jako aktyw, jezeli sie chce, aby

wydajnie pracowala dla organizacji oraz w niej pozostata.

* P. Drucker, Knowledge-Worker Productivity: The Biggest Challenge, , California Management
Review” 1999, vol. 41, no 2, s. 79.
% Vide: idem, Zarzqdzanie..., s. 141-156.
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Ta kroétka charakterystyka pracownika wiedzy pokazuje wyraznie, ze
bedzie on preferowal organizacje o elastycznych systemach zarzadzania,
gdzie wystepuje decentralizacja i wiekszy stopieri autonomii pracownikéow
w ramach bardziej ptaskich struktur organizacyjnych. Co wiecej, pracownicy
wiedzy czesto zwracaja uwage na mozliwos¢ zachowania rownowagi pra-
ca-zycie. Oczekuja tez kontroli za pomoca jasno okreslonych wartosci i norm
wbudowanych w kulture organizacyjng, znajdujacych odzwierciedlenie
w systemach warto$ciowania i oceniania pracy, co w literaturze przedmiotu
nazywane jest kontrolag normatywna. Pracowniczy wiedzy moga by¢ bowiem
wrogo nastawieni do centralistycznych systeméw kontroli w ramach klasycz-
nych struktur hierarchicznych.

Kierownictwo takich organizacji, gdzie pracuja pracownicy wiedzy, musi
wobec tego nauczy¢ sie godzi¢ i rtownowazy¢ autonomie z kontrolg oraz ela-
styczno$¢ z wydajnoscig. Woweczas ta przewaznie bardziej autonomiczna sifa
robocza bedzie wykazywac¢ wieksza lojalnos¢ i zaangazowanie w wykony-
wane zadania. Dla pracownika wiedzy dobrym rozwigzaniem jest wlasnie
srodowisko pracy, w ktorym oferuje sie EFZ i ruchoma organizacje czasu pra-
cy, co okredlane jest jako kultura organizacyjna oparta na elastycznej pracy
(flexible work culture). Tego typu kulture organizacyjna traktuje sie juz obecnie
jako jeden z gtéwnych motywatoréw przyciagajacych pracownika wiedzy do
firmy®™.

Infrastruktura informatyczna, potrzebna do rozwoju technologii informa-
cyjno-komunikacyjnej, zaliczana jest do kapitatu strukturalnego przyktado-
wo przez L. Edvinssona i M. Malone’a® oraz T. Stewarta®. Kapitat struktural-
ny jest przez nich definiowany jako: sprzet komputerowy, oprogramowanie,
bazy danych, patenty, znaki handlowe, metodologia, koncepcja organizacyj-
na i dokumentacja, procesy, sieci, reputacja i struktura organizacyjna oraz
wszystko to, co wspiera produktywnosé. Wedlug nich jest to wlasnie infra-
struktura techniczna w postaci fizycznych systeméw stosowanych do przesy-
tania i przechowywania materiatu intelektualnego.

* P. Drucker, Knowledge-Worker Productivity..., op. cit., s. 79-88; M. Robertson, J. Swan,
Control - What Control? Culture and Ambiguity Within a Knowledge Intensive Firm, ,Journal of
Management Studies” 2003, vol. 40, no 4, s. 831-837; A. Sharma, M. S. Thakur, op. cit., s. 57-60;
S. K. Srinivasan, Drucker: On Learning (to learn) Management, ,Vikalpa: The Journal for Deci-
sion Makers” 2007, vol. 32, no 4, s. 1-12; D. E. Frick, Motivating the knowledge workers, , Defense
Acquisition Research Journal: A Publication of the Defense Acquisition University” 2011,
vol. 18, no 4, s. 368-381.

* L. Edvinsson, M. Malone, Kapitat intelektualny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warsza-
wa 2001, s. 17, 34.

% T. A. Stewart, The Wealth of Knowledge, Intellectual Capital and the Twenty-First Century
Organization, Nicholas Brealey, London 2001, s. 13.
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Rozw¢j EFZ i ruchomej organizacji czasu pracy, czesciej preferowanych
przez pracownikow wiedzy, ulatwilo niewatpliwie rozpowszechnienie sie
technologii informacyjno-komunikacyjnej i jej znaczne potanienie w czasie.
Technologia informacyjno-komunikacyjna umozliwila szybsza i mniej kosz-
towna komunikacje miedzy ludzmi i dostarczanie efektéw pracy na odleglosé,
a dzieki stosowaniu réznych jej narzedzi i instrumentéw, sprawita, ze pra-
cownik nie musi wykonywac swoich zadan, przebywajac w formalnym miej-
scu pracy, gdyz posiada jednoczeénie mozliwoé¢ kontaktowania sie na odle-
glos¢ ze wspolpracownikami czy innymi osobami (np. specjalistami w danej
dziedzinie), jezeli taka potrzeba zaistnieje. Postep w stosowaniu technologii
informacyjno-komunikacyjnej daje bowiem wieksze mozliwosci przeptywu
i dzielenia si¢ wiedza miedzy ludZmi, co generuje efekty synergii i usprawnia
proces wykonywania przydzielonego zadania.

Nie tylko w parnstwach Unii Europejskiej istotnym czynnikiem majacym
wplyw na wzrost zainteresowania elastycznoscia zatrudnienia jest kryzys.
Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy traktowane sag wow-
czas jako jeden z instrumentéw zmniejszenia stopy bezrobocia, na co wska-
zuja doswiadczenia lat 80. i 90. XX wieku. Zwiekszenie elastycznosci form za-
trudnienia i organizacji czasu pracy miato sie¢ wéwczas przyczyni¢ zaréwno
do zachowania, jak i tworzenia nowych miejsc pracy”.

Bezrobocie koniunkturalne pojawia sie wtasnie w fazie kryzysu i ma cha-
rakter cykliczny. Przyczyna jego powstawania jest obnizenie sie globalnego
popytu na rynku towarowym, co przeklada si¢ na spadek popytu na prace.
Innymi stowy, spadek popytu globalnego na rynku towarowym powoduje
zalamanie sie popytu na prace, czyli popyt na prace dalej juz nie ro$nie. Obni-
zenie globalnego popytu powoduje bowiem spadek produkcji, a zatem i za-
trudnienia, co na zasadzie sprzezen zwrotnych implikuje dalszy spadek do-
chodéw ludnoéci, czyli popytu globalnego. Sytuacja powréci do réwnowagi
wraz z ozywieniem gospodarczym i odbudowaniem sie popytu globalnego
na rynku towarowym®™.

Kryzys powoduje wzrost bezrobocia w wiekszym stopniu wsréd ludzi
mlodych, poniewaz bezrobocie typu koniunkturalnego dotyczy szczegdlnie
pracownikéw latwiejszych do zastgpienia, czyli o nizszych kwalifikacjach,
a wiec przewaznie 0os6b mtodych. Zapoczatkowany w 2008 roku kryzys go-
spodarczy i bedacy jego nastepstwem wzrost bezrobocia odczuwalne byty
w wiekszym stopniu w Europie wsréd ludzi mtodych, co potwierdzaja m.in.

7 Vide: A. Skora, Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy, w: Deregulacja rynku pracy
i koszty pracy jako determinanta wzrostu zatrudnienia, red. D. Kotlorz, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej im. Karola Adamieckiego w Katowicach, Katowice 2009, s. 55.

* Vide: D. Begg, R. Dornbusch, S. Fisher, Makroekonomia, PWE, Warszawa 1998, s. 232;
M. Gulcz, Ekonomia, cz. II: Makroekonomia, Ars boni et aequi, Poznan 2002, s. 61-62.
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wyniki badart OECD®. Pokazuja one, ze na wysoko$¢ stopy bezrobocia wéréd
mlodych pracownikéw silnie oddzialuja zmiany cykliczne w gospodarce.

Wedlug danych Eurostatu pod koniec 2014 roku stopa zatrudnienia po-
§rod miodych ludzi w wieku 20-29 lat w krajach UE wynosita 60,3%, przy
czym w takich krajach Europy, jak: Niemcy, Malta, Holandia, Austria, Wiel-
ka Brytania, Islandia, Norwegia i Szwajcaria wysokos¢ stopy zatrudnienia
przekroczyta 70%. Natomiast stopa bezrobocia wsroéd mtodych ludzi w wie-
ku 15-24 lat w krajach UE osiggneta w 2014 roku wysokosc¢ 22,2% i byta pra-
wie dwukrotnie wyzsza od $redniej (10,2%) dla catej tej grupy. Stopa bezro-
bocia wsrod mtodych osé6b w wieku 15-24 lat byla w 2014 roku najwyzsza
w Europie w takich krajach, jak: Hiszpania (53,2%), Macedonia (53,1%),
Grecja (52,4%), Chorwacja (45,5%), Wlochy (42,7%), Cypr (36%), Portuga-
lia (34,8%), a najnizsza w Niemczech (7,7%), Norwegii, (7,9%), Szwajcarii
(8,6%), Islandii (9,8%), Austrii (10,3%) i na Malcie (11,8%). W Polsce wedtug
danych Eurostatu stopa bezrobocia w tej kategorii wiekowej w 2014 roku
wynosita 23,9%.

Jak podaje GUS, w Polsce bezrobocie nadal dotyka przede wszystkim
ludzi mtodych. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w koncu pierwszego
kwartatu 2015 roku wyniosta 1860,6 tys. os6b (w tym 938,7 tys. kobiet), czyli
11,7% cywilnej ludnosci aktywnej zawodowo. W koricu pierwszego kwartatu
2015 roku zarejestrowanych bylo 525,5 tys. mlodych bezrobotnych w wieku
25-34 lat, a ich odsetek w ogdlnej liczbie bezrobotnych wyniost 28,3%. Os6b
w wieku do 24 lat w ogélnej liczbie bezrobotnych byto 16%. Odsetek zareje-
strowanych bezrobotnych w wieku 35-44 lat wynidst 21,1%, 45-54 lat - 18,4%,
a powyzej 55 lat - 16,2%°".

Co wiecej, po kazdym nastepnym kryzysie zmniejsza si¢ zapotrzebowa-
nie na nisko wyksztalcona sile robocza, a rosnie na pracownikéw o wyzszych
kwalifikacjach. Dzieje sie tak, gdyz zgodnie z teorig cyklu koniunkturalnego
gospodarka powinna wychodzi¢ z kryzysu dzieki inwestycjom zwiekszaja-
cym produktywnos¢, co pozwala dostosowac sie do nizszych cen i pobudzi¢
popyt konsumpcyjny. Dlatego tez, co byto powyzej wyjasniane, wraz z roz-
wojem gospodarczym, utozsamianym z wdrazaniem zmian technologicz-
nych, roénie zapotrzebowanie na pracownikéw wiedzy, ktérych udziat w sile
roboczej jest najwyzszy w krajach dobrobytu. Spada natomiast zapotrzebo-
wanie na pracownikéw o niskich kwalifikacjach, ktérzy wykonuja prace po-
wtarzalne i proste.

¥ OECD Economic Surveys: Poland 2014, op. cit., s. 83-85.

% Eurostat[online], http:/ /http:/ / ec.europa.eu/eurostat/ data/ database (dostep: 11.07.2015).

" Gtéwny Urzad Statystyczny, Bezrobocie rejestrowane I kwartat 2015, w: Informacje i opraco-
wania statystyczne, Warszawa 2015, s. 14, 17-18.
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Cyklicznie pojawiajace sie zjawiska spoleczno-ekonomiczne, zwigzane
z wahaniami koniunkturalnymi, stymuluja zatem te przedsiebiorstwa, ktére
chca przetrwaé na rynku w dluzszym okresie, do endogennej adaptacji ich
struktury zatrudnienia i stylu kierowania. Styl kierowania jest w duzej mierze
uzalezniony od zrédet produktywnosci, a wiec wlasnie od rodzaju kapitatu
pracowniczego. W ten sposob przedsiebiorstwa staja sie bardziej elastyczne
wobec cyklu koniunkturalnego, czyli potrafia dopasowywaé swoje struk-
tury organizacyjne do zmieniajacej si¢ sytuacji rynkowej, o czym byla juz
mowa. Sprawia to, ze powinny przechodzi¢ okresy kryzysoéw gospodarczych
bardziej stabilnie i spokojnie, a prawdopodobienistwo bankructwa w wyniku
pogorszenia sie koniunktury gospodarczej jest wsréd nich mniejsze®

Wedlug przytoczonych powyzej wynikéw badan, Polska jest krajem
OECD, gdzie wrazliwoé¢ bezrobocia wsréd milodych ludzi na zmiany
w cyklu koniunkturalnym jest najsilniejsza. Dlatego tez eksperci OECD
uwazajg, ze umowy na czas okreslony, oferowane ludziom mtodym w Polsce,
ktére sa zaliczane do elastycznych form zatrudnienia, nie wydaja sie by¢
wystarczajacym rozwigzaniem w tej sytuacji. Nalezy wprowadzi¢ jeszcze
inne dzialania, zwigzane z nastepnymi dwoma gléwnymi przyczynami
wysokiego bezrobocia mtodych, to znaczy niedoborem miejsc pracy dla tej
grupy pracownikéw oraz niedostosowaniem systemu edukacji do potrzeb
rynku pracy, w tym zwlaszcza ksztalcenia zawodowego®.

Jako wazng przyczyne bezrobocia wéréd ludzi mlodych uznaje sie takze
luke miedzy ich umiejetnosciami a potrzebami rozwijajacych sie gospodarek
lub wymaganiami stawianymi im przez pracodawcéw, co w konsekwencji
implikuje niedobér dla nich miejsc pracy. Nalezy podkresli¢, ze nie zawsze
wymagania stawiane przez pracodawcéw sg zbiezne z rozwojem gospodar-
czym, czyli postepem technologicznym. Przedsiebiorcy moga chcie¢ utrzy-
macé przewagi kosztowe i poszukiwa¢ taniej sily roboczej, niekoniecznie
wysoko wyksztalconej i dlatego nie wprowadzaja oszczedzajacych prace
fizyczng innowacji. Chodzi w tym przypadku gléwnie o zmiany technolo-
giczne dotyczace nowych metod wytwarzania produktéw, organizacji i za-
rzadzania oraz marketingu. Przykladem moze by¢ elastyczny system pro-
dukcyjny, ktéry definiuje sie jako ,system techniczny, w ktorym przeptyw
materialéw i energii, ich transformacja oraz procesy regulacyjne sa zintegro-
wane w sposob zapewniajacy automatyczna i ciagla realizacje zadan”. W tym
systemie produkcyjnym w wyniku optymalizacji rozdziatu obcigzeni w czasie

M. Gulcz, Ekonomia, cz. II: Makroekonomia, op. cit., s. 41-45; P. Drucker, Knowledge-Worker
Productivity, s. 93; U. R. Mtller, Zmiana warty w zarzqdzaniu..., op. cit., s. 255-257; M. Sosnowski,
L. Wieczorek, op. cit., s. 16; The Human Capital Report 2013, World Economic Forum, Geneva
2013, s. 4-5, 420; The Human Capital Report 2015, World Economic Forum, Geneva 2015, s. 3.

% OECD Economic Surveys: Poland 2014, op. cit., s. 83-85.
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rzeczywistym rosnie zakres wykorzystania maszyn w poréwnaniu do pracy
fizycznej, co powoduje spadek kosztéw wytwarzania®.

W zwiazku z tym nalezy najpierw poznaé rzeczywiste przyczyny nie-
zatrudniania ludzi miodych, a nie opiera¢ si¢ tylko na tych deklarowanych
przez pracodawcéw, potem wdrozy¢ odpowiednie dzialania i dostosowac
system ksztalcenia do potrzeb transformujacej sie gospodarki, np. przez re-
gulacje wielkosci naboru na poszczegoélne kierunki studiow. Mozna tutaj sko-
rzysta¢ z doswiadczen innych krajow, w tym Tygryséw Azjatyckich®.

2.2. Starzenie sie spoteczenstwa

Jak wyjasniaja to przykladowo eksperci Miedzynarodowej Organizacji
Pracy, transformacja w kierunku starzejacego sie spoleczenistwa obejmuje na-
stepujace zmiany demograficzne. Po pierwsze, nizsze wskazniki $émiertelno-
Sci wéroéd dzieci prowadza do wzrostu udzialu mlodziezy w populacji. Po
drugie, spadek ptodnosci prowadzi do mniejszej liczby mlodziezy, a wiek-
szej liczby 0s6b dorostych w wieku produkcyjnym. Po trzecie, taczny spadek
wskaznikéw umieralnosci i ptodnosci prowadzi do zwiekszenia udzialu os6b
starszych w populacji, tj. do starzenia sie spoleczenistwa®.

Zmiany demograficzne, takie jak: starzenie sie populacji w Europie, Chi-
nach i Japonii oraz szybko rosnace populacje duzej czesci Afryki Péinocnej,
na Bliskim Wschodzie i Indii, zmieniaja oczekiwania spoteczne co do krajo-
wych priorytetéw w polityce gospodarczej. Na sytuacje na rynku pracy nie-
watpliwie maja wplyw zmiany demograficzne, w tym zwlaszcza starzenie
sie spoleczenistwa, na razie bardziej charakterystyczne dla bogatszych czesci
Swiata. Wystepuje ono czesciej w krajach rozwinietych, o wysokich i srednich
dochodach, ale zaczyna takze stanowic problem w krajach biedniejszych. Jak
pisza eksperci Swiatowego Forum Ekonomicznego, starzejace sie gospodarki
beda musialy sie po raz pierwszy zmierzy¢ z tym, ze coraz wiecej ludzi prze-
kroczy 65 lat, co oznacza, ze ich zasoby sily roboczej sie skurczg. Spowoduje
to koniecznos¢ lepszej integracji r6znych grup pracownikéw, w tym do tej
pory marginalizowanych na rynku pracy, jak mlodziez, kobiety, imigranci
i osoby starsze.

* A.Matczewski, Zarzgdzanie produkcja, w: Zarzqdzanie. Teoria i praktyka, red. A. K. Kozminski,
W. Piotrowski, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1997, s. 297-300.

® Vide: M. Majewska-Bator, Wptyw sytuacji na rynku pracy na dziatalnosé innowacyjng, , Prace
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2009, nr 39, s. 211-220.

% Employment and social protection in the new demographic context, International Labour Of-
fice, Geneva 2010, s. 2.
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Globalna gospodarka doswiadcza juz obecnie w coraz wiekszym stopniu
szoku demograficznego. W wielu rozwinietych gospodarkach wkroétce za-
cznie brakowac ludnosci w wieku produkcyjnym, co sprawi, ze liczne organi-
zacje nie beda w stanie znalez¢ odpowiednich pracownikéw na rynkach krajo-
wych; trudno im bedzie utrzymac rentownosé i wzrost gospodarczy. W 2050
roku, wedtug Miedzynarodowej Organizacji Pracy, dwa mld ludzi na §wiecie
bedzie w wieku 60 lat, a 80% z nich bedzie zy¢ w krajach rozwijajacych sie.
Co wiecej, w 2050 roku globalna populacja ludzi w wieku 60 lat i starszych
przekroczy po raz pierwszy w historii liczbe mlodych os6b w wieku ponizej
15 lat. Przyktadowo, Stany Zjednoczone beda musiaty w 2030 roku dodac
26 mln pracownikéw do swojej puli talentéw, aby utrzymac sredni wzrost
gospodarczy, chyba ze przetom technologiczny zastgpi sile robocza, a Europa
Zachodnia bedzie potrzebowac 46 mln pracownikéw.

Dlatego tez instytucje edukacyjne, biznes, rzady i organizacje pozarzado-
we musza wspdlnie zaproponowaé nowe ramy i rozwigzania, ktére stworza
odpowiednie srodowisko dla epoki niedoboru sity roboczej, w celu bilanso-
wania potrzeb zaréwno w rozwinietych, jak i rozwijajacych sie gospodar-
kach. Co wiecej, w ciagu najblizszych lat oczekuje sie dalszego wzrostu po-
wiekszania sie niedoboru pracownikéw o wysokich kwalifikacjach, gtéwnie
w krajach rozwinietych, gdyz zmniejsza sie tam liczba ludnosci w wieku pro-
dukcyjnym. Prowadzi to do sytuacji, w ktérej uaktualnianie wiedzy pracow-
nikéw, w drodze koniczenia przez nich réznego rodzaju studiéw i kurséw,
nie bedzie juz wystarczajace do wypelnienia rosnacego zapotrzebowania na
wysoko wykwalifikowanych pracownikéw.

Gospodarki krajéw rozwinietych i rozwijajacych sie stoja zatem wobec
wyzwania, jakim jest starzenie si¢ spoleczeristwa, obok rosnacego tempa
zmian technologicznych, dalszej integracji rynkéw oraz liberalizacji przepty-
woéw handlu i czynnikéw produkeji, w tym kapitalu pracowniczego. Wszyst-
kie te czynniki, co juz powyzej podkreslano, oddzialuja na sytuacje na rynku
pracy i stymulujg proces jego uelastyczniania®.

Postep technologiczny nie tylko w medycynie zaowocowal nizszg umie-
ralnoscig niemowlat i ich matek oraz wydluzeniem sie zycia. Dodatkowo,
w niektérych krajach, takze w Polsce, z uwagi na wzrost Sredniej dtugosci
zycia, wiek emerytalny nie jest dostatecznie szybko i wystarczajaco wysoko
podwyzszany, co oznacza, ze ludzie mogacy i chcacy jeszcze pracowaé zbyt
duzo czasu niepotrzebnie spedzaja na emeryturze. Wzrost dtugosci zycia

7 Stimulating Economies through Fostering Talent Mobility, Przygotowane we wspotpracy
z The Boston Consulting Group, World Economic Forum, Geneva 2010, s. 7, 17; Employment and
social protection..., op. cit., s. 1-6, 35; Unemployment: Rising to the Global Challenge, An Agenda for
Policy-makers and Social Partners, WEF Global Agenda Council on Employment, Geneva 2014,
s. 8-9; The Human Capital Report 2015, op. cit., s. 29.
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zwieksza wobec tego potrzebe ksztaltowania efektywnych systeméw emery-
talnych i dobrejjakosci stuzby zdrowia, ktérej zadaniem jest takze jak najdtuz-
sze utrzymywanie pracownikéw w dobrej kondycji fizycznej. Doswiadczenia
réznych krajow pokazuja, ze istnieje mozliwo$¢ minimalizacji negatywnego
wplywu starzenia sie populacji poprzez wydltuzenie okresu aktywnosci star-
szych cztonkéw spoleczeristwa, a ta aktywnos¢ powinna by¢ wylacznie ogra-
niczona ich stanem zdrowia i checig do pracy. Dlatego tez nieaktualne juz
niestety zmiany podwyzszajace wiek emerytalny, wprowadzone przez polski
rzad, nalezy oceniac jako wtasciwe, chociaz zakladajace zbyt dtugi horyzont
czasowy dla kobiet. Podwyzszenie wieku emerytalnego miato bowiem by¢
wprowadzane stopniowo do 2020 roku dla mezczyzn i do 2040 roku dla ko-
biet®.

W opisywanej sytuacji warunki zycia os6b starszych powinny miec¢ klu-
czowe znaczenie dla zarzadzajacych gospodarkami, co jest zwigzane czesto
z potrzeba wzrostu poziomu wydatkéw socjalnych, takze na rzecz rozwo-
ju réznego rodzaju wyspecjalizowanych ustug dla tej grupy spoleczernstwa.
Chodzi o rozw¢j zdrowych i sprawnych spotecznosci, czyli zachecanie ludzi
do zdrowego stylu zycia i aktywnego starzenia sie. Zabezpieczenie docho-
doéw starszych os6b zalezy mianowicie szczegdélnie mocno od ich dostepu do
réznego typu ustug spotecznych, w tym zwlaszcza opieki zdrowotnej, a takze
od jakosci tych ustug. Zmiany demograficzne powoduja bowiem zwiekszone
zapotrzebowanie na nowe ustugi spoteczne §wiadczone przez instytucje pu-
bliczne lub prywatne takze w wielu innych dziedzinach, nie tylko w stuzbie
zdrowia, takich jak np.:

* edukacja (np. systemy ustawicznego ksztalcenia i doksztalcania pra-

cownikéw oraz odnawiania ich kwalifikacji),

* sport, rozrywka i wypoczynek,

* technologia informacyjno-komunikacyjna,

* ustugi finansowe oraz transport®.

Jak widag, starzenie sie spoteczenistwa to dodatkowe obcigzenie zwtlasz-
cza dla stuzby zdrowia danego kraju. Obciazenie to moze bardziej rosnac¢
w przysziosci, zwlaszcza ze stan zdrowia populacji w wieku produkcyjnym

% Income and living conditions in Europe, ed. A. B. Atkinson, F. Marlier, Eurostat Statistical
Books, Publications Office of the European Union, Luxemburg 2010, s. 92; Employment and social
protection..., op. cit., s. 1-2; Demographic transition and an ageing society: Implications for local labour
markets in Poland, OECD Better Policies for Better Lives OECD Publishing 2013, s. 5, 31, 41.

% Demographic transition and an ageing society..., op. cit., s. 5, 34; World Social Protection Report
2014/2015: Building economic recovery, inclusive development and social justice, ILO, Geneva 2014,
s. 73; World report on ageing and health, World Health Organization, Luxemburg 2015, s. 5-8,
159-210.
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nie jest za dobry. Do tego dochodzi problem wystepowania niedoboru wy-
kwalifikowanych pracownikéw opieki zdrowotnej na catym swiecie. W Pol-
sce niedobor ten, z uwagi na znaczny drenaz tej grupy zawodowej przez inne
panstwa, bedzie sie zwiekszac. Dotyczy to zwlaszcza miodych lekarzy, gdyz
oferowane sa im lepsze $ciezki karier zawodowych i wyzsze pensje na start.
Ostatecznie moze mie¢ to negatywny wplyw na przyszla dltugos¢ zycia Po-
lakéw i na wzrost liczby przedwczesnych zgonéw, tj. przed 75 rokiem zycia,
wedlug obowiazujacej obecnie nomenklatury w medycynie™.

Ludnos¢ Europy starzeje sie szybciej niz na jakimkolwiek innym konty-
nencie. Oznacza to, ze osoby starsze beda stanowié¢ coraz wieksza czes¢ spo-
teczenistwa, a zasoby sily roboczej, zwlaszcza tej w mtodszym wieku, beda sie
zmniejszaé. Autorzy raportu GUS zawierajacego prognoze ludnosci na lata
2014-2050 podkreslaja, ze na razie proces deformacji struktur wynikajacy ze
starzenia si¢ populacji jest w wiekszosci krajow tzw. starej UE bardziej za-
awansowany niz w Polsce. Jednakze ta sytuacja zmieni sie¢ w ciagu najblizszej
dekady, powodujac, ze Polska w 2050 roku bedzie jednym z krajow w Euro-
pie o najbardziej zaawansowanym procesie starzenia sie populacji.

Wedlug prognozy GUS, wspélczynnik dzietnosci w Polsce bedzie utrzy-
mywatl si¢ przez najblizszych kilka lat na zblizonym poziomie do tego z 2013
roku, kiedy wynosit 1,26. Od 2018 roku zacznie wzrasta¢ do poziomu ok. 1,52
w 2050 roku. Taka sytuacja, zdaniem ekspertéw GUS, sprawi, ze nadal
poziom reprodukcji ludnoséci bedzie daleki od prostej zastepowalnosci
pokolenri. Populacja Polski, biorac pod uwage zbyt niskie wskazniki ptodno-
Sci, bedzie sie zatem coraz szybciej kurczy¢.

Wedlug prognozy Eurostatu, liczba ludnosci Unii Europejskiej do 2050
roku wzroénie o 3,6%, jednak w Polsce spadnie o okoto 10% w poréwnaniu
do 2013 roku. Wedlug jednych z najbardziej pesymistycznych prognoz spo-
rzadzonych przez OECD, populacja Polski w wieku 15-64 lat ma sie zmniej-
szy¢ o 27% w okresie 2010-2050. GUS przewiduje, ze w latach 2010-2035
liczba wszystkich osob i tych w wieku produkcyjnym spadnie odpowiednio
0 6% i 16%. Liczebnos¢ populacji w tzw. mobilnym wieku produkcyjnym,
czyli mtodszej, miedzy 18 a 44 rokiem zycia, wedlug prognoz GUS, praw-
dopodobnie do 2050 roku obnizy sie o 6 mln, w tym o 4,1 mln w miastach,
przy czym zmiany przybiorg na sile w okresie 2020-2035. W dalszych latach
znacznie pogorszy sie liczebnie relacja miedzy ludnoscia w wieku produk-
cyjnym mobilnym a ludnoscia w wieku produkcyjnym niemobilnym (45 lat
do granicy wieku emerytalnego) i przekroczy ona 50% na rzecz tej drugiej
grupy. Co wiecej, wedlug niepublikowanych wynikéw Narodowego Spisu

0 Employment and social protection..., op. cit., s. 42-43; Demographic transition and an ageing
society..., op. cit., s. 15-16.
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Powszechnego z 2011 roku, prawie 3 mln os6b ma znikna¢ z polskiego rynku
pracy do 2025 roku z powodu starosci”.

Natomiast analiza danych UNCTAD pokazuje, ze populacja Polski w 2050
roku bedzie wynosi¢ 34,79 mln 0s6b, co oznacza spadek 0 10,84 % z 38,222 mIn
w 2015 roku. Przy czym, jak wskazano powyzej, wyzsze ujemne przyrosty
populacji pojawia sie dopiero w latach 2030-2040 i wyniosa dla tego okresu
juz 4,29% (spadek o ok. 1,6 mln), a dla nastepnych 10 lat - 4,91% (spadek
o ok. 1,8 mln). Jezeli chodzi o zasoby sity roboczej, wedlug danych UNCTAD,
w 2020 roku ma ona wynies¢ 17,687 mln oséb w wieku 15 lat i wiecej, co ozna-
cza spadek 0 2,42% w poréwnaniu do 2015 roku. Przytoczone dane ttumacza
takze, dlaczego po 2010 roku w Polsce stale spada liczba mtodych wchodza-
cych na rynek pracy”

W raporcie dotyczacym kapitatu ludzkiego Swiatowego Forum Ekono-
micznego podkresla sie rowniez znaczenie zmian demograficznych zwigza-
nych z dynamika populacji, takich jak starzenie sie spoleczeristwa i zmniej-
szanie zasobow sily roboczej, traktujac je jako obszary krytyczne dla pilnych
i dlugoterminowych inwestycji, z uwagi na ich silny efekt mnoznikowy.
Z tych wzgledow WEF bierze pod uwage wskaznik aktywnosci zawodowej
0sob w wieku powyzej 65 lat w swoim indeksie kapitatu ludzkiego. Z punktu
widzenia zasoboéw kapitalu ludzkiego niska partycypacja os6b starszych na
rynku pracy jest traktowana, nie tylko w tym rankingu, jako niepozadane zja-
wisko, cho¢by ze wzgledu na niewykorzystanie zakumulowanych zasobéw
wiedzy starszych pracownikow.

Podkreéla sie tez, ze zmiany demograficzne zwigzane z dynamika popu-
lacji powinny zosta¢ uwzglednione w dlugookresowej polityce strukturalnej
panstw. Kurczenie sie zasobow sily roboczej wymaga zwtaszcza dziatan na-
stawionych na lepsza integracje i wzajemne zrozumienie oraz wspotprace
nie tylko na rynku pracy, wéréd miodych ludzi, pracownikéw pici zenskiej,
imigrantéw i starszych pracownikéw, aby méc utrzymac produktywnosé na
zblizonym poziomie.

Jezeli chodzi o wyniki uzyskane przez Polske, to z czterech filaréw
uwzglednionych w rankingu z 2013 roku najgorzej Polska wypadia w przy-
padku sily roboczej i zatrudnienia, zajmujac 63 pozycje wsréd 122 krajow
uwzglednionych w badaniu. Gtéwna przyczyna byla wiasnie bardzo niska
stopa partycypacji os6b w wieku powyzej 65 roku zycia na rynku pracy, ktéra

™ Employment and social protection..., op. cit., s. 19; OECD Economic Surveys: Poland 2014,
op. cit., s. 56, 80-81; Demographic transition..., op. cit., s. 19-25; Prognoza ludnosci na lata 2014~
-2050, Studia i Analizy Statystyczne, Departament Badan Demograficznych i Rynku Pracy, GUS,
Warszawa 2014, s. 148-150, 162-165.

7”2 UNCTADstat [online], http:/ /unctadstat.unctad.org/ReportFolders/reportFolders.aspx
(dostep: 16.06.2015).
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wynosita 4,08% w rankingu za rok 2013. Data ona Polsce wéréd rozpatry-
wanych gospodarek 107 miejsce w 2013 roku. W kolejnym rankingu kapita-
tu ludzkiego tej instytucji sytuacja nie poprawila sie za bardzo, gdyz Polska
zajefa 110 miejsce wéréd 124 badanych krajéow, ze stopa partycypacji osob
w wieku powyzej 65 roku zycia w wysokosci 5,4%7.

Zwigkszenie mozliwosci zatrudnienia staje sie zatem czynnikiem strate-
gicznym w $wietle zagrozenia, jakim jest starzenie sie spoteczenistwa. Jednak-
Ze osoby starsze w wielu krajach §wiata s3 marginalizowane na rynku pracy,
nawet w sytuacji, gdy gospodarki krajow doswiadczaja rosnacych potrzeb
zatrudnieniowych z powodu ujemnego przyrostu naturalnego. W bardziej
rozwinietych regionach, a zwlaszcza w Europie, pomimo ostatnich wzrostow
stopy zatrudnienia os6b starszych, sa one nadal najnizsze na $wiecie. W 2014
roku stopa zatrudnienia w UE os6b w wieku 55-64 lat wzrosta do 51,8%, czyli
01,7 punktu procentowego w poréwnaniu z 2013 rokiem. Szwecja odnotowa-
ta bardzo wysoka stope zatrudnienia w tej grupie wiekowej (74%), dalej byly
kraje, tj. Niemcy (65,6%) i Estonia (64%).

Jedna z cech polskiego rynku pracy, jak podkreslaja specjalisci pracuja-
cy dla OECD, jest wczesny wiek wychodzenia pracownikéw z rynku pra-
cy, gdyz zaczynaja oni opuszczac rynek pracy juz w wieku 50 lat. Dotyczy
to szczegodlnie kobiet. Dlatego tez ich zdaniem znaczace réznice wystepu-
jace w Polsce w stopach zatrudnienia ze wzgledu na ple¢ i wiek beda mu-
sialy zosta¢ zmniejszone w celu zachecenia pracownikéw do diuzszego zy-
cia zawodowego. W Polsce wskaznik zatrudnienia, niezaleznie od wieku,
ktory wynosit wedtug danych ILO w 2014 roku 51,2%, jest nadal jednym
z najnizszych wérdéd krajéw OECD, pomimo jego wzrostu w ostatnich latach.
Co wiecej, wskaznik partycypacji kobiet w zasobach sity roboczej™ w Polsce
jest znacznie nizszy niz mezczyzn. Wedlug danych ILO, w 2014 roku wskaz-
nik partycypacji kobiet wynosit 48,5%, a mezczyzn 64,7 %. Podczas gdy r6zni-
ca w wysokosci stop zatrudnienia kobiet i mezczyzn spadla w ciagu ostatniej
dekady w krajach OECD, to pozostaje ona w Polsce na stabilnym poziomie.

Wedlug ekspertéw OECD, jest to po czesci spowodowane Zle zaprojek-
towana polityka rodzinng i emerytalng. Dlatego potrzebne sa o wiele szersze
dziatania w celu zwigkszenia stopy zatrudnienia os6b mogacych pracowac,
zar6wno starszych, jak i mlodszych, a szczegélnie kobiet. Ponadto, jako ze
kobiety zyja w Polsce dluzej niz mezczyzni, udzial kobiet w populacji oséb
starszych réwniez wzrosnie. To wigze sie z duzym prawdopodobieristwem
pogorszenia sie sytuacji materialnej starszych kobiet. Kobiety bowiem otrzy-

7 The Human Capital Report 2013, op. cit., s. 4-5, 420; The Human Capital Report 2015, op. cit.,
s. 29, 243.

™ Wskaznik partycypacji ILO stanowi odsetek sity roboczej ogotem, kobiet lub mezczyzn
w populagji razem, kobiet lub mezczyzn w wieku produkcyjnym, tj. od 15 roku zycia.
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muja nizsze zabezpieczenia spoleczne niz mezczyzni i czesto napotykaja
wiecej przeszkéd w dostepie do rynku pracy. Wedlug prognozy GUS,
poziom umieralnosci w Polsce bedzie si¢ nadat obnizal, co prawdopodobnie
spowoduje, ze w 2050 roku mezczyzni beda zyli o ok. dziewie¢ lat dluzej niz
obecnie, natomiast kobiety o ok. szes¢ lat diuzej™.

Co wiecej, skutki ujemnego przyrostu naturalnego, ktérych Polska bedzie
coraz silniej doswiadcza¢ dopiero w przysztosci, znajda odzwierciedlenie
W pogorszeniu sie sytuacji nie tylko na rynku pracy, lecz takze w wielu sfe-
rach zycia spoteczno-gospodarczego. Dlatego tez r6zne instytucje miedzyna-
rodowe apeluja do polskiego rzadu o intensyfikacje skoordynowanych i kom-
pleksowych dzialari w celu przygotowania sie do tej sytuacji i odwrocenia
negatywnych zmian demograficznych’.

W odniesieniu do tak istotnych zmian na rynku pracy w Polsce oraz zapo-
trzebowania zglaszanego przez bezrobotnych na zatrudnienie, chocby w ogra-
niczonym wymiarze, w literaturze juz od dawna wskazuje si¢ na koniecznos¢
podejmowania odpowiednich zmian, zapewniajgcych zwiekszenie efektywno-
Sci i elastycznosci firm, zmniejszenie bezrobocia, ulatwienie aktywizacji zawo-
dowej, w tym w szczegdlnosci wérdd zagrozonych grup spotecznych?”.

Wobec przedstawionych powyzej zmian demograficznych na $wiecie
uzasadnione staje si¢ zatem zachecanie pracownikéw w starszym wieku do
pozostawania w zatrudnieniu nawet po osiggnieciu wieku emerytalnego.
Takze w Polsce potencjalne rezerwy zatrudnienia tkwig w populacji osob star-
szych, gdyz jak pokazano aktywnosc¢ zawodowa tej grupy w Polsce pozostaje
bardzo niska, co sprawia, ze jest mozliwe zwiekszenie jej udzialu w zatrud-
nieniu. Nalezy jednak pamietac, Ze starzenie sie spoleczeristwa i zmniejszanie
sie liczby pracownikéw wymagaja zmodyfikowanego podejécia do zarzadza-
nia zasobami ludzkimi zaréwno na poziomie parnstwa, jak i przedsiebiorstwa.
Dla wielu 0os6b w starszym wieku, a takze dla kobiet myslacych o urodzeniu
dziecka mozliwos¢ pracy w czasie lepiej dostosowanym do indywidualnych
potrzeb lub w korzystniejszej formie moze by¢ zacheta do utrzymania aktyw-
nosci zawodowej lub do posiadania potomstwa.

7 Income and living conditions..., op. cit., s. 92; Employment and social protection..., op. cit.,
s. 3-5, 19-20; Growth and Employment in the Post - 2015 Agenda. Message from a Global Consultation,
United Nations Development Group, UNCTAD 2013, s. 3-4, 16-17; OECD Economic Surveys:
Poland 2014, op. cit., s. 40, 55-56, 81; Prognoza ludnosci na lata 2014-2050, op. cit., s. 162; Working
Better with Age Poland. Assessment and main recommendation, Directorate for Employment, Labour
and Social Affairs, OECD 2015, s. 1-6; ILOSTAT Databese [online], http:/ /www.ilo.org/ilostat/
faces/home/statisticaldata/ ContryProfileld (dostep: 11.07.2015).

7% Vide: Demographic transition..., op. cit., s. 5, 15; Working Better with Age Poland..., op. cit,
s. 2-10.

77 Cf.: E. Krynska, Elastycznoé¢ zatrudnienia na polskim rynku pracy, ,Polityka Spoteczna”
2007, nr 11-12, s. 5 et al.
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Dlatego tez przedstawione powyzej dane statystyczne pozwalaja wnio-
skowag, ze w celu utrzymania w gospodarkach krajéw rozwinietych zatrud-
nienia na dotychczasowym poziomie konieczna bedzie aktywizacja grup
mniej czynnych zawodowo, w tym w szczegdlnosci osob starszych w wieku
produkcyjnym niemobilnym (45 lat do granicy wieku emerytalnego), wieku
poprodukcyjnym, kobiet i niepetnosprawnych. Istotnym czynnikiem wply-
wajacym na poszerzenie zatrudnienia wsréd tych grup spolecznych moze
by¢ wlasnie elastyczna forma $§wiadczenia pracy.

Przy omawianiu metod aktywizacji osob starszych na rynku pracy, EFZ
i ruchomej organizacji czasu pracy, nalezy zwréci¢ uwage na jeszcze jeden
wazny problem, czyli nieche¢ pracodawcéw do zatrudniania tych grup oséb.
Istnieje wiele czynnikoéw powodujacych niski wskaznik udziatu oséb star-
szych w rynku pracy. Jednakze nie tylko w Polsce, gléwnym powodem nie-
szukania pracy przez starsze osoby lub utrzymywania sie niskiej stopy ich za-
trudnienia wydaje sie by¢ dyskryminacja ze wzgledu na wiek i to szczegdlnie
dotyczaca starszych kobiet.

Stereotypy czesto polegaja na stosowaniu przyjetych z gory cech danej
grupy w stosunku do konkretnej osoby, niezaleznie od rzeczywistych uwa-
runkowarn tejjednostki. W przypadku dyskryminacji mamy wiec do czynienia
z zakorzenionymi schematami myslenia na temat osob starszych czy kobiet,
ktére przejawiaja sie w ukrytych, jak i jawnych dziataniach. Dyskryminacja
ze wzgledu na wiek czy ple¢, co sie ze soba czesto Iaczy, generuje koszty spo-
teczne w postaci nizszej produktywnosci, poniewaz wartosciowe zasoby sa
marnotrawione i nie w pelni efektywnie wykorzystane.

Starsi pracownicy maja wiele zalet, takich jak m.in.: do$wiadczenie, wiek-
sza wiedza, dokladno$¢, wiarygodnosé, swiadomosé ryzyka i dystans do
siebie, wyzszy kapital spoteczny, np. w postaci zdolnosci do komunikowania
sie z klientami i wspétpracownikami. Starsi pracownicy sa tez doskonatym
zrédlem wiedzy dla mtodszych pracownikéw. Moze by¢ ona przekazywana
za pomoca mentoringu czy wychowywania sobie nastepcy, albo w centrach
doradczych, w ktérych pracuja starsi menadzerowie lub specjaliéci z innych
dziedzin. Niewykorzystanie przez firme czy kraj zalet i umiejetnosci, jaki-
mi dysponuja starsi pracownicy, zwieksza ryzyko spadku produktywnosci,
a wiec i dobrobytu.

Pracodawcy niekoniecznie chcg zatrudniaé osoby starsze, a zwlaszcza ko-
biety, co jest spowodowane zazwyczaj stereotypami na temat wieku i pici.
Pracodawcy z wielu krajow twierdza bowiem, Ze starsi pracownicy sa drodzy
i nie tak wydajni, i skuteczni jak inne osoby. Inny stereotyp to przekonanie, ze
starsi pracownicy sa zbyt wolni w uczeniu si¢ nowych rzeczy i nie s3 w stanie
dostosowac sie do zmian technologicznych i organizacyjnych, gdyz sa mato
elastyczni. Jednakze, jak pokazuja wyniki badan, tak naprawde w wiekszosci
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przypadkow sa to bezpodstawne uprzedzenia pracodawcow, ktérzy na tym
tracy, gdyz nie pozyskuja skumulowanej wiedzy naukowej i technicznej, jaka
maja bardziej doswiadczeni pracownicy. Potwierdzaja to m.in. eksperci ILO,
ktérzy po kompleksowym przegladzie literatury na temat relacji miedzy wie-
kiem a produktywnoscia, doszli do konkluzji, ze werbalne zdolnosci i umie-
jetnosci komunikacyjne pozostajg praktycznie bez zmian w calym cyklu zycia
pracownika.

Mimo to dyskryminacja w zatrudnieniu z powodu wieku staje si¢ coraz
bardziej powszechna i jest akceptowana na rynku pracy’. Ma to miejsce takze
wtedy, kiedy rosnie swiadomos¢ jej wystepowania w spoleczeristwie, gdyz
ludzie nadal odwoluja si¢ do zakorzenionych negatywnych stereotypow
w postrzeganiu relacji miedzy starzeniem sie i zatrudnieniem. W zwiazku
z powyzszym bez dobrze przygotowanej kampanii spolecznej trudno bedzie
zmieni¢ podejécie pracodawcéw do zatrudniania oséb starszych w krajach,
gdzie ten problem wystepuje.

Co wiecej, pracodawcy nie zawsze inwestuja w rozwdj starszych pracow-
nikéw poprzez szkolenia, nie dostosowuja warunkéw pracy do potrzeb tych
0s6b i nie opracowuja dla nich éciezek kariery zawodowej, lecz zmuszajq ich
do przejicia na emeryture niby z wlasnej woli. Wobec tego nizsza dla tej ka-
tegorii pracownikéw stopa bezrobocia nie musi wcale oznaczag, ze wystepuje
wéréd os6b starszych mniejsze ryzyko utraty pracy w poréwnaniu do miod-
szej grupy, gdyz na rézne sposoby i z r6znych przyczyn starsi pracownicy sa
zmuszani do wycofania sie z rynku pracy.

Pojawia sie takze problem polegajacy na tym, Ze osoby starsze akceptuja
nizsze wynagrodzenia w zamian za mozliwoé¢ zatrudnienia lub w obawie
przed utratg pracy. Dlatego tez w celu zachecenia starszej czesci spoteczen-
stwa do podejmowania pracy mimo dojscia do wieku emerytalnego polityka
rynku pracy musi zawiera¢ w sobie mechanizmy utrzymania tej grupy na
rynku pracy oraz ochrony jej praw, a takze powinna przeciwdziata¢ zjawisku
dyskryminacji placowej”.

78 Vide: The Global Gender Gap Report, World Economic Forum, Geneva 2015; World report on
ageing and health..., op. cit.

7 J. MacNicol, Age discrimination: An historical and contemporary analysis, Cambridge Uni-
versity Press, Cambridge 2006, s. 6-9; N. Ghoshes, Age discrimination and older workers: Theory
and legislation in comparative context, ,Conditions of Work and Employment Series” 2008, no 20,
s. 1-6; Employment and social protection..., op. cit., s. 22, 42-45, 74-76; A. Niewiadomska, Wydtuzanie
aktywnoéci zawodowej 0s6b starszych w Polsce, ,Ekonomia, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroctawiu” 2013, nr 305, s. 529-534; Matching Skills and Labour Market Needs. Building
Social Partnerships for Better Jobs, WEF Global Agenda Council on Employment, Geneva 2014, s. 6,
20-21; Demographic transition..., op. cit., s. 31-33, 56-59.
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Rozdziat 3

Elastycznosc i bezpieczenstwo pracy jako
przedmiot oddziatywania polityki zatrudnienia

3.1. Definiowanie i zadania polityki zatrudnienia

Ewolucyjna witalnoscig, ktora jak wyjasniano w rozdziale pierwszym, utoz-
samiana jest z byciem elastycznym, powinny charakteryzowac sie takze
takie otwarte systemy ekonomiczne, jak gospodarki rynkowe, a doktadnie
ich rozwigzania instytucjonalne, w tym polityka zatrudnienia. Stan rynku
pracy zalezy w duzej mierze wlasnie od jakosci polityki zatrudnienia,
w skiad ktorej wchodza tez instrumenty polityk z sektoréw: edukacji, po-
datkowego czy inwestycyjnego oraz wiele innych dziatan podejmowanych
lub zaniechanych przez rzad. Jest to bowiem zloZona polityka ekonomiczna
obejmujaca swym zasiegiem sporo réznorodnych obszaréw zycia spolecz-
no-gospodarczego.

Sam sposob definiowania polityki zatrudnienia zawiera w sobie idee za-
chowania elastycznosci, w rozumieniu charakterystycznym dla nauk o zarza-
dzaniu. Polityka zatrudnienia obejmuje dzialania podejmowane w ramach
polityki rynku pracy, cho¢ ma szerszy zakres przedmiotowy.

Polityka rynku pracy, jak wskazuja np. K. Nagel i M. Smandek, koncen-
truje sie w wiekszym stopniu na stronie podazowej niz popytowej rynku oraz
na zapewnieniu materialnego zabezpieczenia osobom pozostajacym bez pra-
cy. Jej narzedzia i instrumenty oddzialuja przede wszystkim na pracobior-
cow w celu dostosowania struktury podazy pracy do popytu. Chodzi gtéw-
nie o przywrdcenie krétkookresowej rownowagi w okreslonych segmentach
rynku pracy, a nie jak w przypadku polityki zatrudnienia o ksztaltowanie
lepiej ptatnych miejsc pracy dla pracownikéw o wyzszych kwalifikacjach,
co jest juz dzialaniem dilugoterminowym i czesto powigzanym z potrzeba-
mi rozwijajacej sie gospodarki. Dlatego tez polityka rynku pracy obejmuje
zwykle instrumenty stosowane przez urzedy pracy (majace dziatac jak biura
posrednictwa pracy), gdyz zasadniczym jej celem, jak juz to zostalo powie-
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dziane, jest powr6t bezrobotnych do pracy i zabezpieczenie dochodu dla po-
szukujacych pracy®.

Mozna wobec tego powiedzie¢, ze polityka rynku pracy jest sktadowa po-
lityki zatrudnienia, ktéra w wiekszym stopniu uwzglednia perspektywe dtu-
gookresowych zmian strukturalnych. Jak podkresla ]J. Gogolewska, polityka
zatrudnienia w spos6b czynny oddzialuje na rynek pracy, z uwzglednieniem
potrzeb gospodarki kraju oraz godzeniem intereséw pracownikéw i praco-
dawcow®. Wedtug W. Turnowieckiego, polityka zatrudnienia stanowi dzia-
talnos¢ polegajaca na tworzeniu i realizacji programu rozwoju zapewniajgcego
potrzebng liczbe miejsc pracy i wykorzystanie istniejacych zasobéw pracy®.
Autorzy A. Francik i A. Pocztowski, odwotujac sie¢ do M. Wlodarczyka, podob-
nie okreslaja polityke zatrudnienia, ale bardziej szczegélowo, traktujac ja jako
dzialalnoé¢ wladz panistwowych i spolecznych, zmierzajaca do réwnowazenia
podazy i popytu na prace, utatwiajaca gospodarowanie zasobami pracy w or-
ganizacjach, podejmowanie jednostkowych decyzji zatrudnieniowych oraz
ochrone tych, ktérzy nie mogg by¢ uczestnikami gry rynkowej®.

Do celow polityki zatrudnienia zaliczajg sie¢ m.in.*:

* zmniejszenie poziomu bezrobocia, czyli pomoc w powrocie na rynek

pracy,

* zapewnienie bezpieczefistwa socjalnego bezrobotnym,

* bezpieczenstwo i higiena pracy,

* doksztalcanie pracownikow w celu spelnienia wymagan stawianych
przez pracodawcow, czyli wzrost mobilnosci zawodowej czy elastycz-
nosci zatrudnienia,

* ksztaltowanie struktury zatrudnienia oraz wypelnianie luki zatrudnie-
niowej poprzez dostosowanie systemu edukacji do potrzeb gospodarki
oraz profilu demograficznego ludnosci,

* zwiekszenie stopy zatrudnienia, w tym grup marginalizowanych na
rynku pracy, czyli walka z wykluczeniem spotecznym,

* zmniejszenie ubdstwa poprzez umozliwienie pracy i zapobieganie po-
wstawaniu zjawiska ubéstwa wéréd pracujacych,

% K. Nagel, I. M. Smandek, op. cit., s. 26-28.

8 J. Gogolewska, Regulowanie rynku pracy, w: Polityka gospodarcza, red. B. Winiarski,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 466.

% W. Turnowiecki, Polityka spoteczna, Wydawnictwo Uczelniane Gdanskiej Wyzszej Szkoty
Humanistycznej, Gdansk 2002, s. 95.

% A.Francik, A. Pocztowski, Wybrane problemy zatrudnienia i rynku pracy, Akademia Ekono-
miczna w Krakowie, Krakow 1993, s. 58.

# Vide: K. Nagel, I. M. Smandek, op. cit., s. 32-33; J. Gogolewska, op. cit., s. 467-68;
M. Szylko-Skoczny, Problemy spoteczne w sferze pracy, w: Polityka spoteczna, red. G. Firlit-Fesnak,
M. Szylko-Skoczny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 226-27.
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* reorientowanie instytucji rynku pracy i ich profesjonalizacje,

* tworzenie réznego typu rozwigzan instytucjonalnych i infrastruktural-
nych sprzyjajacych bardziej efektywnemu dziataniu rynku pracy, w tym
zwlaszcza w ramach polityki przedsiebiorczosci,

* gospodarowanie zasobami pracy w ujeciu przestrzennym, w tym zwiek-
szanie ich mobilnosci geograficznej.

Jezeli zalozymy, ze mamy do czynienia z sytuacja, w ktorej polityka za-
trudnienia z sukcesem realizuje powyzej wskazane cele, to na pewno mo-
zemy stwierdzié, iz charakteryzuje ja elastycznosé strategiczna. Wynika to
z faktu, ze tak uksztaltowana polityka zatrudnienia tworzy ramy do ciaglej
modyfikacji narzedzi i instrumentéw, w zaleznosci od przeobrazen spotecz-
no-gospodarczych majacych miejsce w danym kraju. Przeobrazenia te powin-
ny prowadzi¢ do wzrostu dobrobytu mieszkaricow. Sa zatem wywotywane
gléwnie przez réznego rodzaju postep technologiczny, ktéry zwieksza pro-
duktywno$¢ oraz zmienia strukture popytu na prace, stymulujac dostosowa-
nie po stronie podazy. Woéwczas tworzone sa warunki do tego, aby popyt,
podaz i cena na rynku pracy mogly latwiej i szybciej reagowac na zmiany
struktury spoteczno-gospodarczej, jaka stanowi gospodarka. Rynek pracy jest
dla wielu ekonomistéw centralnym i najwazniejszym elementem tej struktu-
ry spoteczno-gospodarcze;.

Jednakze, aby byto to mozliwe, potrzebne jest odpowiednio skonstruowa-
ne ustawodawstwo, ktére nadaza za potrzebami rozwojowymi gospodarki
i zmieniajacymi si¢ uwarunkowaniami rynkowymi. O takim prawie zwyklo
sie mowic, ze jest elastyczne. W tym wypadku elastycznosé stanowi pozadana
i pozytywnie oceniang ceche prawa. Chodzi zatem o taka elastycznos¢ prawa,
aby po pierwsze bylo ono stosowane w praktyce. Po drugie, aby jego rozwiaza-
nia stuzyly spoteczeristwu w zwiekszaniu dobrobytu, a nie temu przeszkadza-
ty. Innymi stowy, zeby réznego rodzaju przepisy prawa nie stanowity bariery
w rozwoju gospodarczym danego spoleczenistwa i zeby prawo, uzywajac po-
tocznego zwrotu - nie byto przypadkowo lub celowo przestarzate.

W naukach prawnych, tak samo jak w ekonomicznych, elastycznos¢ jest
bowiem niejednoznacznie rozumiana i jej pojecie pojawia sie¢ w réznym kon-
tekécie. Moze by¢ takze zjawiskiem negatywnym i utatwiajagcym korupcje. Jak
wskazuje L.-Ch. Wollff, elastycznos¢ nie jest pojeciem prawnym i w naukach
prawnych nie obowiazuje jedna powszechnie akceptowana definicja elastycz-
nosci. Dlatego tez mozna spotkac rézne sposoby spojrzenia na elastycznosc¢
w doktrynie prawnej. Nalezy podkresli¢, ze w rozwazanym w niniejszym
opracowaniu kontekscie nie chodzi o szeroko dyskutowang w literaturze
przedmiotu elastyczno$¢ samego prawa czy tez egzekwowania prawa. Jest
to elastycznos¢ w rozumieniu mozliwosci pojawienia sie r6znej interpretacji
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tych samych przepiséw prawa, np. przez sedziego. Sprowadza si¢ ona prze-
waznie do problemu znalezienia réwnowagi miedzy elastycznoscig a kla-
rownoscig prawa oraz zapewnienia rownego traktowania obywateli przez
wymiar sprawiedliwosci. Moze wystapi¢ woéwczas sytuacja, ze orzecznictwo
jest za bardzo elastyczne wzgledem skodyfikowanych zasad postepowania
w danych kwestiach lub tez odwrotna, ze jest za malo elastyczne®.

Przykladowo, jak podkresla J. Stiglitz®*, system podatkowy (zawsze silnie
regulowany przez ustawodawstwo) nazywamy elastycznym, gdy jest w sta-
nie reagowac na zmiany warunkéw gospodarowania. Poprzez rozwiagzania
w zakresie opodatkowania dochodéw, zdaniem Stiglitza, system podatko-
wy moze wplywac na sytuacje na rynku pracy. W zaleznosci od ilosci czasu
poswiecanego na zdobywanie wyksztalcenia, zdyskontowanego o wartos¢
stopy zwrotu netto z inwestycji w edukacje, poprawia lub nie mobilnos¢ pio-
nowa sily roboczej. Opodatkowanie dochodéw, nie tylko wedlug tego auto-
ra, wplywa takze na: wyb6r rodzaju pracy, liczbe godzin przepracowanych
przez pracownika lub podjecie pracy na drugim etacie, podjecie decyzji o po-
wrocie na rynek pracy lub dalszej opiece nad dzie¢mi, wybér przejscia na
emeryture lub wrecz przeciwnie, pozostania na rynku pracy po przekrocze-
niu wieku emerytalnego®.

Ten opis wpltywu systemu podatkowego na podaz na rynku pracy poka-
zuje, ze aby prawo moglo by¢ elastyczne, a zatem i bardziej efektywne, musi
by¢ tworzone i modyfikowane przez interdyscyplinarne zespoty specjalistow,
przy udziale reprezentantéw grup spoleczeristwa, ktérych to ustawodaw-
stwo dotyczy. Taka procedura ksztaltowania prawa w przypadku potrzeby
regulacji kwestii spoleczno-gospodarczych jest typowa praktyka w krajach
dobrobytu. Przykladowo, jesli chcemy stworzy¢ bardziej elastyczne, czyli
dzialajace w praktyce ustawodawstwo w zakresie zapobiegania dyskrymi-
nacji pracownikéw na rynku pracy, zaréwno kobiet, jak i mezczyzn wybiera-
jacych EFZ i ruchomy czas pracy w celu zapewnienia opieki nad czlonkiem
rodziny, musimy najpierw pozna¢ przyczyny tej dyskryminacji i jej przejawy
w miejscu pracy. Bez tego nie bedziemy w stanie opracowac takich rozwigzan
legislacyjnych, ktore dziataja w praktyce i nie stanowig tylko tzw. martwego
prawa®.

% Vide: L.-Ch. Wolff, Law and Flexibility - Rule of Law Limits of a Rhetorical Silver Bullet, , The
Journal of Jurisprudence” 2011, vol. 11, s. 549-567.

% J. Stiglitz, op. cit., s. 551.

8 Tbidem, s. 554.

% Vide: S. Bornstein, The Legal and Policy Implications of the , Flexibility Stigma”, ,Journal of
Social Issues” 2013, vol. 69, no 2, s. 389-405.
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3.2. Ksztattowanie polityki zatrudnienia opartej na koncepcji flexi-
curity na przyktadzie Unii Europejskiej

Idea elastycznosci prawa, zréwnowazona ochrong intereséw pracownikow
i potrzebng pracodawcom swoboda w ksztaltowaniu ich strategii zarza-
dzania zasobami ludzkimi, znajduje wyraz w coraz bardziej promowanej
w polityce zatrudnienia krajéw rozwinietych koncepciji flexicurity. Wigze sie
to z polaczeniem dzialan na rzecz deregulacji rynku pracy, z jednoczesnym
zachowaniem wystarczajacej ochrony pracobiorcéw i oséb bezrobotnych,
gléwnie poprzez zapewnienie im bezpieczenistwa socjalnego. Termin flexicu-
rity powstal ze stow flexibility i security, ktére oznaczaja elastycznosc i bez-
pieczenstwo. Bezpieczenistwo socjalne, jak pisze M. Arczewska®, traktowa-
ne jest jako niezbywalne prawo do danego rodzaju §wiadczenn w przypadku
wystapienia okreslonego ryzyka socjalnego lub innego zdarzenia. W polityce
flexurity chodzi zaréwno o ochrone samego stosunku pracy, jak i wysokosci
wynagrodzenia, w tym za godziny nadliczbowe i prace w dni wolne, a takze
uzyskiwanego w ramach niepracowniczych form zatrudnienia.

Jak wyjasdnia D. Glogosz™, koncepcja flexicurity obejmuje swym zasiegiem
problem zapewnienia bezpiecznego przejscia miedzy:

* edukacja a pracgy,

* prowadzeniem domu i wychowywaniem dzieci a pracg,

* r6znymi miejscami zatrudnienia,

* bezrobociem a praca,

* r6znymi typami umoéw o prace.

Innymi stowy, polityka flexicurity zmierza do modelu elastycznego rynku
pracy wspieranego przez bezpieczenistwo socjalne, w ramach ktérego maja
miejsce plynnie przebiegajace zmiany w zyciu zawodowym, co nazywamy
cyklem zycia pracownika. Te zmiany obejmuja najpierw nauke i wejscie
w okres aktywnosci zawodowej, potem zmiany miejsca czy rodzaju pracy,
a takze okres bezrobocia i ponownego podjecia pracy, aby na koniec obja¢
czas przejscia na emeryture.

W koncepcdji flexicurity podkresla sie takze potrzebe ochrony na rynku
pracy i aktywizacji grup w wiekszym stopniu zagrozonych bezrobociem
dlugoterminowym, do ktérych bardzo czesto zalicza sie mtodziez, niepetno-
sprawnych, osoby starsze i kobiety oraz ludno$¢ zamieszkalg na obszarach
wiejskich, o czym juz byla mowa. Problemem w walce z tego typu bezrobo-
ciem strukturalnym moze by¢ takze niska elastycznosé¢ rynku pracy, co de-

% M. Arczewska, op. cit., s. 76-77.
* D. Glogosz, Rola reprezentacji pracowniczych w realizacji dziatai na rzecz réwnowagi praca-
-zycie. Doswiadczenia krajow UE, w: Elastyczne formy pracy. Szanse..., op. cit., s. 40.
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terminujg specyficzne uwarunkowania instytucjonalne i prawne, w tym do-
tyczace réznego typu uméw, w ramach ktérych moze by¢ swiadczona praca.
W polityce flexicurity zaleca sie bowiem zwigkszenie konkurencyjnosci oséb
wykluczonych z rynku pracy przez zaoferowanie im uczestnictwa w rézne-
go rodzaju programach podnoszacych kwalifikacje zawodowe, finansowa-
nych catkowicie lub w czesci przez parnstwo, a takze stworzenie mozliwosci
pracy w ramach EFZ. Wsparcie finansowe, ktére stanowi czesto stosowany
instrument aktywnej polityki zatrudnienia, dajacy szanse aktywizacji bezro-
botnych, moze przybiera¢ w tym wypadku przykladowo formy?:
* zachet podatkowych,
* dofinansowania do kosztéw szkoler prowadzonych przez pracodawcow
w obecnym lub przysztym miejscu zatrudnienia osoby poszukujacej pracy,
* indywidualnych kont szkoleniowych,
* doptat do studiéw na preferowanych z punktu widzenia potrzeb za-
trudnieniowych gospodarki kierunkach.

Nalezy tutaj dodag, ze osoby nalezace do grup marginalizowanych na rynku
pracy czesto nie mogg znalez¢ zatrudnienia nie tyle z powodu brakéw w kwali-
fikacjach, lecz krzywdzacych i nieprawdziwych stereotypéw oraz zalozen zako-
rzenionych w kulturze narodowej na ich temat, o czym juz wspominano.

W $wietle powyzszych rozwazan wida¢, ze niezwykle waznym elemen-
tem polityki flexicurity staja sie elastyczne formy zatrudnienia i organizacji
czasu pracy, ktore stuza wlasnie zmniejszeniu stopnia wykluczenia margi-
nalizowanych grup spoleczeristwa z rynku pracy. Sg one traktowane prze-
waznie jako korzystne rozwiazania dla strony podazowej i popytowej rynku
pracy, ale pod warunkiem wprowadzenia rozwigzan zwiekszajacych bez-
pieczenstwo zatrudnienia i chronigcych wysoko$¢ otrzymywanego wyna-
grodzenia przez pracobiorcow. W przeciwnym razie pracownicy moga by¢
niechetni wobec tych form zatrudnienia i ba¢ sie ich®™.

Roézne instytucje i organizacje miedzynarodowe, jak np. Miedzynarodo-
wa Organizacja Pracy, Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju, Ko-
misja Europejska czy Rada Europy, formuluja standardy i zalecenia zwigzane
z zasadami wdrazania w zycie polityki flexicurity. Z uwagi na to, ze Polska
nalezy do Unii Europejskiej, przyjrzymy sie pokrétce szeroko opisywanym
w literaturze przedmiotu dzialaniom Komisji Europejskiej w tym zakresie.

' Vide: A. Fajferek, Polityka ekonomiczna, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Kra-
kowie, Krakow 1999, s. 226-230.

% White Paper, Growth..., op. cit., s. 16; M. Arczewska, op. cit., s. 77-79; A. Szuwarzyniski,
Flexicurity. Elastycznosc i bezpieczeristwo, Akwen Sp. z 0.0., Gdarisk 2011, s. 7; R. Pyrek, Flexicurity
- nowa koncepcja rynku pracy, ,,Zeszyty Naukowe Malopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej
w Tarnowie” 2012, t. 20, nr 1, s. 127-128.
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Polityka flexicurity jest rozwijana w ramach Europejskiej strategii zatrudnie-
nia. Rada Europy podczas luksemburskiego szczytu w sprawie zatrudnienia,
w listopadzie 1997 roku, zainaugurowata Europejskq strategie zatrudnienia,
ktoérej glownym celem jest rozwdj nowych i lepszych miejsc pracy w Euro-
pie, dzieki wspoélpracy i wymianie doswiadczent miedzy krajami. Europejska
strategia zatrudnienia w 2005 roku stala sie czeécig skladowq strategii lizbon-
skiej. Sprawilo to, ze obecnie jest ona bardziej polaczona z polityka mikro-
i makroekonomiczng, zwlaszcza z paktem na rzecz stabilnosci i wzrostu,
a model flexicurity pozostaje glownym narzedziem zwalczania dlugotermi-
nowego bezrobocia i segmentacji rynkéw pracy. Zgodnie z tymi zalozeniami
w 2010 roku przyjeto kolejna strategie o nazwie Europa 2020, ktora jest zmo-
dyfikowana wersja strategii lizborniskiej, nastawiong na inteligentny i zréwno-
wazony rozwoj sprzyjajacy wlaczeniu spotecznemu®.

Komisja Europejska definiuje flexicurity w spos6b powyzej przedstawiony,
czyli jako zintegrowana strategie rownoczesnego zwiekszania elastycznosci
i bezpieczenistwa rynku pracy. Koncepcja polaczenia elastycznosci i bezpie-
czenstwa, jak opisuje A. Szuwarzynski®, znalazta wyraz na poziomie polityki
UE w 1993 roku w bialej ksiedze zatytutowanej Wzrost, konkurencyjnosc i za-
trudnienie, przygotowanej w Komisji Delorsa. W opracowaniu tym podkresla-
no, ze rynki pracy nie funkcjonujq efektywnie przy braku opisanych powyzej
rodzajow elastycznosci, czyli: elastycznosci zatrudnienia zewnetrznej i we-
wnetrznej, plac czy mobilnosci przestrzennej. Dlatego tez problem wzrostu
elastycznosci rynku pracy, zdaniem Komisji Europejskiej, nalezy rozpatry-
wac z ré6znych punktéw widzenia, np.:

* zewnetrznego rynku pracy, gdzie podaz spotyka sie z popytem,

* rynku wewnetrznego przedsiebiorstwa, czyli zasobéw ludzkich pozosta-

jacych w jego dyspozycji, ktérymi zarzadza wedtug wilasnych potrzeb,

* elastycznosci kwalifikacji 0os6b bezrobotnych w celu zwiekszenia ich

konkurencyjnosci na rynku pracy,

* sposobow zwiekszenia mobilnosci przestrzennej zasobéw ludzkich, jak

budowa mieszkar pod wynajem.

Jak pisza autorzy bialej ksiegi z 1993 roku, co niestety nadal jest aktualne,
obecne systemy zatrudnienia postarzaly sie w swietle zmian zachodzacych
w gospodarce $wiatowej, w tym zwlaszcza dzieki rozwojowi technologii infor-
macyjno-komunikacyjnej i negatywnym trendom demograficznym. Systemy
edukacji, prawo pracy, réznego typu umowy o prace, system negocjowania

% Drziesigé lat Europejskiej..., op. cit., s. 5; Europejska strategia zatrudnienia. W kierunku poprawy
sytuacji pod wzgledem zatrudnienia w Europie. Spoteczna Europa, Komisja Europejska, Urzad Ofi-
¢jalnych Publikacji Wspoélnot Europejskich, Luksemburg 2011, s. 4.

% A.Szuwarzynski, op. cit., s. 9, 50.
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kontraktow i system ubezpieczeni spotecznych stanowig filary réznych naro-
dowych systeméw zatrudnienia. W celu dostosowania systemu zatrudnienia
danego kraju do potrzeb i probleméw wspoiczesnej gospodarki, niezbedne sg
zatem skoordynowane dzialania r6znych podmiotéw odpowiedzialnych za
ksztaltowanie poszczegélnych elementow skltadowych systemow zatrudnie-
nia oraz wspolpraca sektora biznesu z sektorem publicznym. Rodzi to potrze-
be zmian w polityce rynku pracy, polityce zatrudnienia i polityce edukacji
oraz wymaga zwiekszenia elastycznosci w obrebie przedsiebiorstw lub w ich
otoczeniu. Wobec tego powinny zosta¢ opracowane nowe strategie, w celu
wzrostu efektywnosci rynku pracy, aby byl on w stanie reagowac na rézno-
rodne sytuacje majace miejsce w gospodarce.

Co wiecej, jak wskazuje Komisja Europejska, rozwoj sieci informacyj-
nej wplynal na zmiany w strukturze i metodach produkcji oraz w sposobie
organizacji przedsiebiorstw, w tym na obowiazki menedzeréw i ich relacje
z pracownikami. W wyniku wzrostu intensywnosci stosowania technolo-
gii informacyjno-komunikacyjnej warunki pracy ulegaja coraz wiekszym
przeksztalceniom w wyniku rosnacej elastycznosci organizacji czasu pracy
i miejsca wykonywania pracy. Dotyczy to tez warunkéw zawierania umow
i systeméw wynagrodzen. Dzieki rozwojowi technologii informacyjno-
-komunikacyjnej coraz wiecej pracownikéw pracuje bowiem w domu. Na-
tomiast przedsiebiorstwom technologia ta daje szanse na umiedzynarodo-
wienie dzialalnosci wskutek rozwoju na odleglos¢ ré6znym form partnerstwa
i wspotpracy, np. w wyniku tworzenia miedzynarodowych przedsiebiorstw
wirtualnych®.

Rada Europy wskazala, ze celem strategii lizbonskiej, sformutowanej
w 2000 roku, jest ,uczyni¢ z Unii Europejskiej najbardziej dynamiczng, kon-
kurencyjna i oparta na wiedzy gospodarke na $wiecie, zdolna do zapewnie-
nia zrbwnowazonego wzrostu, oferujaca wiecej lepszych miejsc pracy oraz
wieksza spojnosc spoleczng, jak rowniez poszanowanie srodowiska natural-
nego”®. Zamierzano to uczynic takze poprzez modernizacje polityki zatrud-
nienia oraz kreowanie pozytywnych zmian na rynku pracy. Chodzito zwlasz-
cza o ulatwienie prowadzenia dziatalnosci gospodarczej przedsiebiorstwom
o malych i $rednich rozmiarach, gdyz to w nich powstaje najwiecej miejsc
pracy. W zwiazku z tym za dziatania priorytetowe, prowadzone na rynku
pracy, uznano:

* rozw0j aktywnej polityki zatrudnienia,

* poprawe jakosci pracy,

% White Paper, Growth..., op. cit., s. 16-17, 22, 51.
% D. Hubner, Strategia lizboriska - droga do sukcesu zjednoczonej Europy, Urzad Komitetu In-
tegracji Europejskiej, Warszawa 2002, s. 7.
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* zwiekszenie mobilnosci pracownikéw poprzez otwarcie europejskich
rynkéw pracy,

* inwestowanie w zasoby ludzkie,

* modernizacje zabezpieczenia spolecznego,

* promowanie integracji spoteczne;j.

Powyzsze dzialania wymagaja jednak zmian w ustawodawstwie dotycza-
cym rynku pracy. Dlatego tez Komisja Europejska w 2006 roku w zielonej
ksiedze, zatytulowanej Modernizacja prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom
XXI wieku”, skupila sie takze na zaleceniach co do zmian w prawie pracy.
Mialo to sprzyja¢ rozwojowi elastycznego oraz bardziej zintegrowanego
i sprawiedliwego rynku pracy, przy uwzglednieniu takich celéw UE, jak: pel-
ne zatrudnienie, produktywnos¢ pracy i sp6jnosc¢ spoteczna. W zielonej ksie-
dze czytamy, ze europejski rynek pracy stoi przed wyzwaniem potaczenia
wiekszej elastycznosci z potrzeba maksymalizacji ochrony dla wszystkich,
a skutkiem wigkszego nastawienia na elastycznoé¢ zatrudnienia sg coraz
bardziej zréznicowane formy umoéw o prace. Wobec tego pozadane jest do-
stosowanie przepiséw prawa pracy w celu promowania elastycznosci przy
réwnoczesnym zapewnianiu bezpieczefistwa zatrudnienia. Sprzyja¢ to ma
zmniejszeniu segmentacji rynku pracy polegajacej na podziale na tych, ktérzy
pracuja w ramach tradycyjnego stosunku pracy oraz tych, ktérzy swiadcza
prace w ramach elastycznych form zatrudnienia.

Modernizacja prawa pracy przez kraje cztonkowskie UE, zdaniem Komisji
Europejskiej, jest czynnikiem kluczowym dla zwiekszenia zdolnosci dostoso-
wawczych rynkéw pracy, a zatem pracownikéw i pracodawcow przygotowa-
nych do zmian wynikajacych z powigzanego wpltywu globalizacji i starzenia
sie spoleczenstw europejskich. Adaptowanie sie do przemian w rzeczywistosci
gospodarczej wymaga w opinii Komisji Europejskiej lepiej wykwalifikowanych
oraz bardziej elastycznych i kreatywnych pracownikéw, co sprawia, ze nalezy
zapewnic stronie podazowej rynku pracy mozliwos¢ ksztalcenia ustawiczne-
go. Jak wskazuje A. Szuwarzynski®, promowanie ré6znych form elastycznosci
na rynku pracy musi pociggac za soba dostosowanie przepiséw regulujacych
wzajemne relacje miedzy pracodawcami a pracownikami.

Jezeli powyzsze dostosowanie ma sie sprawdzi¢ w praktyce, powinno od-
bywac sie na drodze dialogu spolecznego, co sprawia, ze roénie rola ukltadéw
zbiorowych zawieranych miedzy partnerami spolecznymi w regulowaniu
stosunkéw pracy. Dlatego tez Komisja Europejska w zielonej ksiedze pod-
kresla, ze dialog spoleczny odgrywa kluczowa role w ksztaltowaniu wspol-

7 Green Paper, Modernising labour law to meet the challenges of the 21st century, Commission of
the European Communities, Brussels, 22.11.2006, COM (2006) 708, final, s. 3-4.
% A.Szuwarzyniski, op. cit., s. 8-9.
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nych rozwiagzan na poziomie mikroekonomicznym. Skutkiem tego dialogu
sa bowiem rozwigzania umozliwiajace pracobiorcom bardziej udane przej-
Scie miedzy réznymi sytuacjami zatrudnienia, a przedsiebiorstwom pomaga
reagowac bardziej elastycznie na potrzeby innowacyjnej gospodarki i na
zmiany w ich otoczeniu konkurencyjnym.

Najpierw Komisja Europejska okreélila cztery gléwne elementy flexicurity:

1. Elastyczne i przewidywalne warunki umow (z perspektywy pracownika
i pracodawcy, a takze os6b posiadajacych i nieposiadajacych stalego
zatrudnienia), osiggane dzieki nowoczesnemu prawu pracy, uktadom
zbiorowym i organizacji pracy.

2. Kompleksowe strategie uczenia sie przez cale Zycie, zapewniajace stalg
zdolnos¢ pracownikéw, szczegélnie os6b z marginalizowanych grup
spotecznych, do dostosowywania si¢ do zmiennych warunkéw na
rynku pracy, a w rezultacie do podjecia zatrudnienia.

3. Skuteczng i aktywng polityke rynku pracy, pomagajaca w radzeniu sobie
z naglymi zmianami, umozliwiajaca skrécenie okreséw bezrobocia
i ulatwiajacg zmiane pracy.

4. Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego, zapewniajace odpowied-
nie wsparcie dochodéw, sprzyjajace zatrudnieniu i utatwiajace mobil-
noé¢ na rynku pracy. Chodzi o uwzglednienie szerokiego spektrum
przepiséw dotyczacych zabezpieczenia spotecznego (Swiadczenia dla
bezrobotnych, emerytury, ochrona zdrowia) oraz umozliwiajacych
pogodzenie pracy z obowigzkami zwigzanymi z zyciem prywatnym
i rodzinnym, np. z opieka nad dzie¢mi.

Nastepnie Komisja Europejska sformutowata w 2007 roku osiem zasad
dla pracownikéw i pracodawcéw, na ktoérych polityka flexicurity powinna
sie opiera¢”. Rada Europy poparta wniosek Komisji Europejskiej w sprawie
wspolnych zasad flexicurity i wezwata kraje UE do wprowadzenia i rozwo-
ju polityki flexicurity. W sklad tych zasad weszly typowe cele wspélczesnej
aktywnej polityki zatrudnienia zalecanej w wypadku krajow rozwinietych,
ktoére zostaly zaprezentowane na rysunku 1.

Zasady te maja stuzy¢ wdrazaniu polityki flexicurity w Europie, gdyz zda-
niem Komisji Europejskiej tego typu polityka sprzyja wzrostowi konkuren-
cyjnosci zatrudnienia i zadowolenia z pracy oraz przyczynia sie¢ do moderni-
zacji rynkéw pracy, co jest potrzebne, aby sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym
z globalizacja gospodarki swiatowej. Za niezbedne uznano tez uruchomie-
nie publicznej inicjatywy, w Scistej wspoélpracy z europejskimi partnerami

* Vide: Komunikat komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionow. Wspélne zasady wdrazania modelu flexicurity, Komi-
sja Wspolnot Europejskich, Bruksela, 27.06.2007, KOM (2007) 359, wersja ostateczna.

58



Wspieranie réwnosci plci i promowanie réwnych szans dla wszystkich

Rozwdj flexicurity w wymiarze zaréwno wewnetrznym (utatwianie
pracownikom awansu zawodowego), jak i zewnetrznym (pomoc w zmianie

pracy). Wspieranie réwnosci pici i promowanie réwnych szans dla wszystkich
J

Usprawnienie wdrazania strategii Unii Europejskiej na rzecz wzrostu
gospodarczego i zatrudnienia oraz wzmocnienie europejskiego
modelu socjalnego

Zapewnienie sprawiedliwego podzialu kosztéw i korzysci wynikajacych
z polityki flexicurity oraz przyczynienie sie do finansowej trwatosci polityki
budzetowej

Wspieranie rownosci plci i promowanie réwnych szans dla wszystkich

Zmniejszenie dysproporcji pomiedzy osobami bez stabilnego zatrudnienia,
pracujgcymi w ramach niestandardowych, czasem niestabilnych uméw,
a zatrudnionymi na statych, petnych etatach

Przystosowanie modelu flexicurity do rozmaitych okolicznosci, potrzeb
i wyzwan w poszczegélnych panstwach cztonkowskich

4 \
Zréwnowazenie praw i obowigzkéw
|\ J

Rys. 1. Zasady wypracowane dla modelu flexicurity przez Komisje Europejska, 27.06.2007

Zrédto: R. Lissowska-Postaremczak, Geneza pojecia flexicurity, w: Rzemieslnik - przyjazny
pracodawca. Dobre praktyki w zakresie realizacji idei flexicurity, red. K. Bondyra, D. Dolata,
M-Druk Zaklad Poligraficzno-Wydawniczy Janusz Muszynski, Poznan 2012, s. 35.

spolecznymi, w celu ulatwienia wdrozenia tych zasad przez zainteresowane
strony na rynku pracy oraz podniesienia $wiadomosci obywateli w zakresie
idei flexicurity, jej logiki oraz gtéwnych elementéw. Zobowigzano tez kraje
czlonkowskie do informowania Rady Europy o stanie prac w zakresie wdra-
zania na rynku pracy koncepcji flexicurity. Ostatecznie Komisja Europejska
w 2008 roku w dokumencie Misja na rzecz , flexicurity” uznata koncepcje flexi-
curity za oficjalng europejska polityke rynku pracy'®.

1% R. Lissowska-Postaremczak, B. Zujewski, op. cit., s. 34; R. Pyrek, op. cit., s. 127; A. Szu-
warzynski, op. cit., s. 7-21; Dziesigc lat Europejskiej..., op. cit., s. 34-35.
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Powyzsze rozwazania pozwalaja wyodrebni¢ nastepujace glowne ele-

menty modelu rynku pracy, kierujacego sie zasada flexicurity':

* tworzenie nowych i lepiej platnych miejsc pracy, zwlaszcza dla pracow-
nikéw o wyzszych kwalifikacjach, co powinno pobudzac rozwéj gospo-
darczy,

* deregulacja rynku pracy, czyli zlagodzenie ustawodawstwa, gléwnie
w zakresie mozliwosci zwolnient pracownikéw, wprowadzania rucho-
mej organizacji czasu pracy i elastycznych form jej Swiadczenia,

* pomoc w znalezieniu pracy dzieki ulatwianiu mozliwosci przekwalifi-
kowania sie (np. w ramach systemu ksztalcenia ustawicznego, szkolent
oferowanych przez urzedy pracy czy przedsiebiorstwa), doradztwu za-
wodowemu i poérednictwu pracy,

* przeciwdzialanie réznym formom dyskryminacji i marginalizacji na
rynku pracy, w celu wzrostu spdjnosci spolecznej,

* bezpieczenstwo socjalne do czasu znalezienia nowej pracy, np. w for-
mie ubezpieczenia od bezrobocia,

* skuteczne egzekwowanie minimalnego wynagrodzenia za prace i innych
$wiadczen od pracodawcéw naleznych pracobiorcom.

Realizacja tych gléwnych elementéw modelu rynku pracy, opartego na
polityce flexicurity, wymaga wdrozenia ré6znego rodzaju instrumentéw ak-
tywnej i pasywnej polityki zatrudnienia. Badacze tej problematyki, I. Mand],
J. Hurley, M. Mascherini i D. Storrie, zestawili w matrycy instrumenty polity-
ki zatrudnienia razem z rodzajami elastycznosci rynku pracy i metodami za-
pewnienia bezpieczenistwa socjalnego, co pokazuje tabela 1. Stanowi to dobre
podsumowanie dotychczasowych rozwazan na temat wymiaréw elastyczno-
Sci rynku pracy i polityki zatrudnienia opartej na zasadzie flexicurity.

Jako przyktady europejskich modeli rynku pracy, w ktérych wdrozona
zostala z sukcesem polityka zatrudnienia oparta w duzym stopniu na zasa-
dzie przestrzegania flexicurity, przytacza sie czesto rozwigzania stosowane
w Danii i Holandii. W swoich pracach M. Arczewska oraz R. Lissowska-Po-
staremczak i B. Zujewski przedstawiaja syntetyczny opis tych dwéch modeli
rynku pracy.

Cechami charakterystycznymi holenderskiego modelu flexurity, ktore-
go rozwoj przypada na lata 90. XX wieku, jest zwlaszcza zatrudnienie tym-
czasowe i w niepelnym wymiarze oraz réznego rodzaju nietypowe formy
zatrudnienia, ktére obejmowano stopniowo rozszerzana ochrong socjal-
na. W 1999 roku weszla w zycie ustawa o elastycznosci i bezpieczeristwie,

11 Vide: M. Arczewska, op. cit., s. 76-79; R. Pyrek, op. cit., s. 127-129; R Lissowska-Post-
aremczak, B. Zujewski, op. cit., s. 33-55.
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Tabela. 1. Matryca flexicurity I. Mandla, J. Hurleya, M. Mascheriniego i D. Stor-

riego
Bezpieczen- Bezpieczenistwo | Bezpieczenstwo bPolqlczom’e
- . ezpieczen-
stwo pracy zatrudnienia dochodéw
stwo
Zewnetrzna | Typy uméw |Stuzby Zasilki dla Ochrona
elastycznosé | o prace. zatrudnienia/ bezrobotnych.  |przed
iloSciowa Przepisy aktywne polityki Inne $wiadcze- |zwolnieniem.
dotyczace rynku pracy. nia spoleczne.
ochrony Szkolenia/uczenie | Minimalne
zatrudnienia. |sie przez cale zycie. |wynagrodzenia.
Weczeéniejsze
emerytury.
Wewnetrzna |Skrécony Prawodawstwo Dodatkowe Rézne rodzaje
elastycznosé¢ | tydzien w zakresie ochrony |$wiadczenia planéw
ilosciowa pracy/praca |zatrudnienia. dla os6b wychodzenia
w niepelnym |Szkolenia/uczenie |zatrudnionych |z aktywnosci.
wymiarze sie przez cale zycie. |na czescietatu. |CzeSciowe
czasu. Stypendia. $wiadczenia
Swiadczenia emerytalne.
chorobowe.
Elastycznosé | Wzbogacanie |Szkolenia/uczenie |System Dobrowolna
funkcjonalna |pracy. si¢ przez cate zycie. |wynagrodzen organizacja
Szkolenia. Rotacja pracy. Zwigzany czasu pracy.
Leasing pracy. |Praca zespotowa. z wydajnoscia.
Podwyko- Wielozawodowos¢.
nawstwo.
Outsourcing.
Elastycznos¢ | Lokalne Zmiany sktadek Umowy Dobrowolna
kosztow korekty na ubezpieczenie zbiorowe organizacja
pracy/plac kosztow spoleczne. dotyczace plac. |czasu pracy.
pracy. Subsydiowanie Swiadczenia
Skalowanie  |zatrudnienia. dostosowane
lub obnizka |Swiadczenia do skréconego
skladek na pracownicze. tygodnia pracy.
ubezpieczenie
spoleczne.

Zrédto: I. Mandl, J. Hurley, M. Mascherini, D. Storrie, Extending flexicurity — The potential of
short-time working schemes. ERM REPORT 2010, European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions, Luxembourg 2010, p. 48, cyt. za: A. Szuwarzynski,

op. cit., s. 36.
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ktéra zmodernizowala holenderski rynek pracy. Zatozeniem tej ustawy byto
doprowadzenie do réwnowagi miedzy zapotrzebowaniem na rozwigzania
prawne pozwalajace pracodawcom swobodnie ksztaltowaé liczbe zatrud-
nionych a potrzeba zapewnienia pracownikom stabilnych dochodéw i bez-
pieczenistwa socjalnego. Dlatego tez w ustawie znalazly sie zapisy dotyczace
gornego limitu w postaci trzech nastepujacych po sobie uméw o prace na czas
okreslony oraz maksymalnego trzyletniego okresu trwania tych uméw. Cho-
dzilo takze o stworzenie mozliwosci ciaglej obecnosci pracownikéw na rynku
pracy, nawet za cene zmiany zawodu.

Wraz z wejSciem w zycie w 1996 roku ustawy o réwnym traktowaniu
w zakresie czasu pracy osoby pracujace zarowno w pelnym, jak i niepelnym
wymiarze godzin majg zapewnione réwne traktowanie w ramach najistot-
niejszych warunkéw zatrudnienia, takich jak: placa, szkolenia itp. Wazny-
mi instytucjami tego rynku sa agencje tymczasowego zatrudnienia, ktére
posrednicza przy zawieraniu stosunku pracy miedzy pracobiorca a przed-
sigbiorstwem. Jest to zwigzane z tym, ze im dluzej pracownicy zatrudnieni
sa w ramach EFZ poprzez agencje pracy tymczasowej, tym wiecej zyskuja
uprawnien dotyczacych emerytury, edukacji i rozwoju zawodowego, a takze
umowy o prace. W konsekwencji wprowadzonych zmian osoby pracujace na
niepelnym etacie albo w pelnym wymiarze czasu pracy podlegaja w Holandii
niemal identycznej ochronie socjalne;j.

Aktywna polityka zatrudnienia nastawiona na uelastycznienie rynku
pracy powinna mieé, jak w Holandii, selektywny charakter, w zaleznosci
od potrzeb danej grupy osob. Inne potrzeby maja bowiem kobiety, osoby
starsze, ludzie mlodzi, niepelnosprawni czy osoby diugotrwale bezrobotne.
Jedne grupy potrzebuja ksztalcenia w celu zdobycia lub odnowienia kwali-
fikacji (np. mtodziez czy diugotrwale bezrobotni), a inne np. rozwazanych
w tej ksigzce bardziej szczegdétowo elastycznych form zatrudnienia i rucho-
mej organizacji czasu pracy. Dzieki promowaniu w Holandii na rynku pracy
EFZ chciano utatwié¢ kobietom godzenie aktywnosci zawodowej z wychowy-
waniem dzieci oraz wydluzy¢ czas pozostawania na rynku pracy osobom
starszym. Kobietom pomagano takze poprzez organizowanie i promowanie
dziennych centréw opieki nad dzie¢mi.

Elastyczne formy zatrudnienia mialy takze ufatwi¢ pracownikom za-
chowanie réwnowagi miedzy praca a czasem wolnym. Korzystna przy tym
byla ustawa o dostosowaniu czasu pracy, dajaca od 2000 roku pracownikom
prawo do dostosowania ich czasu pracy do indywidualnych potrzeb, np. po-
przez zwiekszenie lub zmniejszenie czasu pracy zapisanego w umowie o pra-
ce. Jak podkreslaja R. Lissowska-Postaremczak i B. Zujewski, na skutecznos¢
tych zapisow wskazuje bardzo wysoki wséréd krajow Europy odsetek osob
pracujacych w Holandii w niepelnym wymiarze godzin przy jednoczesénie
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niskim odsetku 0s6b pracujacych w ten sposéb wbrew wtasnej woli. Potwier-
dzaja to dane EUROSTATU przedstawione w tabeli 3. W 2014 roku udziat
procentowy pracownikéw w wieku 15-64 lat zatrudnionych w niepelnym
wymiarze godzin w UE w zatrudnieniu ogétem wynosit bowiem 19,6%,
a w Holandii osiagnat az 49,6 %'

Rozw¢j duriskiego modelu flexicurity datuje sie réwniez na lata 90. XX
wieku. Termin flexicurity po raz pierwszy zostal wprowadzony przez premie-
ra Danii, Poula Nyrupa Rasmussena, ktéry pelnit te funkcje w latach 1993-
-2001. Wnio6st on duzy wktad w powstanie duriskiego modelu flexicurity, gdyz
pomimo silnego oporu zwigzkéw zawodowych dokonal deregulacji rynku
pracy, uelastyczniajac procedury zwalniania pracownikéw. Jednakze jed-
noczeénie zostalo wprowadzone dla zwalnianych pracownikéw relatywnie
duze zabezpieczenie socjalne na okres poszukiwania nowej pracy. W Danii
niskiemu bezpieczeristwu zatrudnienia towarzysza wysokie zasitki dla bez-
robotnych i obowigzkowa aktywizacja zawodowa polegajaca na poprawie
kwalifikacji. Zasitek dzienny w Danii wynosi bowiem 90% dotychczasowych
zarobkéw osoby ubezpieczonej w ciggu ostatnich 12 tygodni lub trzech mie-
siecy, nie wiecej niz 3830 DKK tygodniowo (okoto: 2100 z1). Zasitek pobierany
jest maksymalnie przez dwa lata w ciggu trzech lat'®.

W duniskim modelu rynku pracy wystepuje réwnowaga miedzy za-
pewnieniem ochrony interesow pracownikéw i wsparcia socjalnego osob
bezrobotnych a potrzebna elastycznoscia pracodawcéw w ksztaltowaniu
przez nich strategii zatrudnienia. W Danii mamy bowiem do czynienia
z liberalnymi uregulowaniami w zakresie ochrony pracowniczej, jak przykla-
dowo: krétkie okresy wypowiedzenia, niskie odprawy, dlugi okres prébny.
Oznacza to wystepowanie wysokiej zewnetrznej elastycznosci zatrudnienia,
ktorej geneze upatruje sie w tzw. porozumieniach wrzesniowych, zawartych
miedzy przedstawicielami organizacji pracodawcéw i pracownikéw w 1899
roku. Tak samo jak w Holandii, w Danii kladziony jest nacisk na zachowa-
nie rownowagi praca-zycie oraz na zatrudnianie kobiet, ktérym pomaga sie
w faczeniu zycia zawodowego z rodzinnym.

Jak czytamy na oficjalnej stronie Projektu ,Flexcore”, wspétfinansowa-
nego z Europejskiego Funduszu Spotecznego, tak duza elastycznos¢ rynku
uzyskano dzieki zwigzkom zawodowym oraz zrzeszeniom pracodawcéw,
czyli partnerom spotecznym. Powierzono im tak naprawde zarzadzanie sy-
tuacja na rynku pracy, ale dopiero po wypracowaniu efektywnych rozwigzan
w tym zakresie. Bylo to mozliwe, gdyz w tym kraju bardzo duzo pracowni-
kow nalezy do zwigzkéw zawodowych, ktore rzeczywiscie dbaja o ich inte-

12 M. Arczewska, op. cit., s. 80; R Lissowska-Postaremczak, B. Zujewski, op. cit., s. 45-52.
1% http:/ /praca.studentnews.pl/s/3220/68581-Bezrobocie-swiadczenia-w-Euro-
pie/4015017-Dania.htm (dostep: 11.04.2016).
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resy. Rzad interweniuje na rynku pracy dopiero w sytuacji, gdy obie strony
konfliktu nie potrafia wypracowaé porozumienia lub gdy przyjete rozwiaza-
nie byloby szkodliwe dla jednej ze stron. Uktady zbiorowe i r6znego rodzaju
porozumienia dotyczgace uwarunkowan wystepujacych na rynku pracy, jak
podkreslaja R Lissowska-Postaremczak i B. Zujewski, zawierane sa miedzy
partnerami spotecznymi w sposéb zdecentralizowany. Sprawia to, ze w Danii
ustawodawstwo pracy zminimalizowano do niezbednych rozmiaréw.

Mamy zatem do czynienia z sytuacja charakterystyczna dla krajow znaj-
dujacych sie na ostatnich etapach rozwoju gospodarczego, w ktérych dopiero
zalecane jest wprowadzanie w coraz wiekszym stopniu strategii liberalnej'®.
Jest to zwigzane z tym, ze deregulacja i ograniczenie interwencjonizmu go-
spodarczego staja sie¢ mozliwe, gdy instytucje paristwa dobrze dzialaja i sa
efektywne z punktu widzenia pomnazania tzw. dobra wspélnego wszystkich
obywateli. Celem tej strategii jest bowiem dalsza poprawa alokacji zasob6w,
teraz juz przez kierowanie sie wskazéwkami dawanymi przez rynek, i bar-
dziej efektywne wykorzystanie przez kraj posiadanych zasobéw. Przy czym
na tym etapie rozwoju gospodarczego chodzi gléwnie o inwestycje w kapitat
intelektualny. Sektor prywatny stanowi podstawe rozwoju gospodarczego,
a rola panstwa w tej strategii ma polegac na tworzeniu stabilnego otoczenia,
ulatwiajacego funkcjonowanie wszystkim czlonkom spoteczenistwa. W stra-
tegii liberalnej ktadzie si¢ zatem duzy nacisk na pobudzanie przedsiebiorczo-
Sci i aktywne uczestnictwo réznych grup spoleczeristwa we wspdlnym zyciu
narodu i réwne ich traktowanie, co zwieksza kapitat spoteczny.

Kapital ten obejmuje umiejetnosci wspoétdziatania i wspoétpracy w celu
realizacji w sposob efektywny celéw danej zbiorowosci. Ta wspétpraca wy-
maga tworzenia réznego typu sieci i rozwoju zaufania pomiedzy ludZzmi
majacymi dziala¢ razem'®. Zaufanie, jak to przedstawia jeden z najbardziej
uznanych badaczy tej problematyki na $wiecie, F. Fukuyama'®, to przekona-
nie obecne w danej spotecznosci, ze innych cztonkéw tej grupy cechuje uczci-
wos¢ i kooperatywne zachowanie opierajace si¢ na wsp6élnie wyznawanych
wartosciach i zasadach. Zarzadzanie rynkiem pracy w Danii poprzez poro-
zumiewanie si¢ pracodawcéw z pracownikami stanowi wtasnie doskonaty
przyklad dziatania w praktyce kapitatu spotecznego.

% Opis strategii rozwoju znajduje sie przyktadowo w: J. Borowiec, Typy strategii rozwoju,
w: Polityka gospodarcza, red. B. Winiarski, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000,
s. 262-268.

% Vide: M. Majewska, Corruption and Social Capital Development, ,,Zarzadzanie Publiczne,
Zeszyty Naukowe Instytutu Spraw Publicznych UJ” 2013, vol. 3, no 23, s. 253-265.

106 F.Fukuyama, Zaufanie. Kapitat spoteczny a droga do dobrobytu, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa-Wroctaw 1997, s. 38.
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Réwnowaga miedzy zapewnieniem ochrony intereséw pracownikéw
i wsparcia socjalnego oséb bezrobotnych a zapewnieniem potrzebnej ela-
stycznosci pracodawcom w zwalnianiu i przyjmowaniu pracownikéw do
pracy wspierana jest w Danii przez réznego rodzaju instrumenty aktyw-
nej polityki zatrudnienia, co ilustruje rysunek 2. Schemat ten przedstawia
tzw. ,zloty tréjkat” elastycznego bezpieczenstwa, zaproponowany przez
dunskiego badacza, P. K. Madsena'”. Strzatki oznaczaja przeptywy i wzajem-
ne powiagzania miedzy czeéciami tego trdjkata, czyli rynkiem pracy, systemem
socjalnym i aktywna polityka rynku pracy. Osobom, ktére nie moga szybko
znalez¢ zatrudnienia, oferowane sg réznego rodzaju programy. Typowym
celem dunskiej aktywnej polityki rynku pracy jest wzrost liczby zatrudnia-
nych bezrobotnych, gtéwnie poprzez programy szkoleniowe oraz analize
rynku pracy. Chodzi o znalezienie odpowiedzi na pytanie, w jakiej sytuacji
osoby bezrobotne bytyby gotowe podjac¢ prace'®.

Elastyczny rynek pracy:
*  krotki czas wypowiedzenia
» dlugi okres prébny
* stosunkowo niskie odprawy

Panstwo opiekuricze
(system socjalny):
* dobrowolne ubezpieczenia od
bezrobocia wyptacane od Aktywna polityka rynku pracy:
pierwszego dnia bezrobocia przez *+ badania rynku pracy
cztery lata, zalezne od sytuacji * programy integracji niepelnosprawnych
rodzinnej i wysokosci pensji —9 » szkolenia dla pracownikéw
w trakcie zatrudnienia i bezrobotnych, w tym pracownikéw
+ opieka nad osobami wykluczonymi zagrozonych zwolnieniem
z rynku pracy z réznych powodéw ¢ podnoszenie kwalifikacji pracownikéw
w celu przeciwdziataniu ubéstwu w celu zapobiegania obnizce plac

Rys. 2. Duniski model flexicurity: ,zloty tréjkat” P. K. Madsena

Zrédto: Opracowanie wlasne na podst. J. Rybka, Flexurity w praktyce. Przyktad Danii, Blog
Projektu , Flexcore” [online], https:/ /flexcore.wordpress.com (dostep: 16.07.2015).

97 Vide: P. K. Madsen, How can it possibly fly? The paradox of a dynamic labour market in a Scan-
dinavian welfare state, w: National Identity and the varieties of Capitalism: The Danish Experience,
ed.]. A. Campbell, J. A. Hall, O. K. Pedersen, McGill-Queen’s University Press, Montreal 2006,
s. 321-355; P. K. Madsen, Flexicurity in Danish — A Model for Labour Market Reform in Europe?,
,Intereconomics” 2008, vol. 43, no 2, s. 74-78.

1% M. Arczewska, op. cit., s. 80; J. Rybka, op. cit. [online]; R Lissowska-Postaremczak, B. Zu-
jewski, op. cit., s. 36-38; A. Szuwarzynski, op. cit., s. 8.
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Jak to zostalo powyzej oméwione na przykladzie doswiadczent Unii Eu-
ropejskiej, na poziomie kraju mamy do czynienia z potrzeba zapewnienia na
rynku pracy zasad przestrzegania polityki flexurity, co odpowiada na pozio-
mie przedsiebiorstwa polaczeniu elastycznosci ze spoleczng odpowiedzial-
noscig biznesu (CSR). Koncepcja flexurity i spolecznej odpowiedzialnosci
biznesu, zwlaszcza wzgledem wewnetrznych interesariuszy, ktérymi sg pra-
cownicy, opiera sie¢ tak naprawde na tych samych zalozeniach i zasadach.

Za ojca koncepcji spotecznej odpowiedzialnoéci biznesu uznaje sie
H. Bowena, ktory w latach 50. XX wieku jako pierwszy zdefiniowal to zja-
wisko. Wedlug niego, bycie organizacja spotecznie odpowiedzialng oznacza
~obowiazek prowadzenia polityki, podejmowania decyzji oraz realizowa-
nia dzialan, ktére sa zbiezne z oczekiwaniami spotecznymi”'”. Jak wskazuje
A. Rudnicka, w péZniejszych definicjach spolecznej odpowiedzialnosci bizne-
su coraz bardziej podkreslano dobro interesariuszy, najpierw stawiajac je na
réwni z rentownoscia przedsiebiorstwa, a pdzniej w niektoérych przypadkach
nawet ponad nig. Jako przyktad takiego podejscia A. Rudnicka podaje druga
bardzo znana definicje H. Johnsona z lat 70. XX wieku. Wedlug tego bada-
cza, za organizacje spolecznie odpowiedzialng mozna uznac taka, ,w ktorej
decyzje podejmowane przez kadre menadzerska nie ograniczaja sie tylko do
pomnazania zyskéw udzialowcéw, ale takze uwzgledniajq i staraja sie row-
nowazyc¢ interesy zatrudnionych, dostawcoéw, detalistoéw, lokalnej spoteczno-
Sci i szeroko pojetego spoteczenstwa”.

Wspolczesne definicje CSR, jak pisze A. Rudnicka, sa pokrewne z dawniej-
szymi, jednak sg bardziej ztozone; dotycza wiekszego obszaru dziatan przed-
siebiorstwa w jego otoczeniu, poniewaz koncepcja ta obejmuje coraz wiecej
probleméw. Przykltadowo, Swiatowa Rada Biznesu na rzecz Zréwnowazo-
nego Rozwoju rozumie koncepcje spotecznej odpowiedzialnosci biznesu jako
ciggte zachowanie si¢ w sposéb etyczny, wspieranie rozwoju ekonomicznego,
polepszanie jakosci zycia pracownikéw i ich rodzin oraz spolecznosci lokal-
nych i catych spoteczenistw'’. Ta ostatnia przytoczona definicja spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu wyraznie potwierdza, ze wdrazanie przez przed-
siebiorstwa do praktyki gospodarowania zasad CSR przyczynia sie do roz-
woju rynku pracy, na ktérym realizowana jest polityka flexurity.

Komisja Europejska takze opracowala swoje nowe podejscie do spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu, ktére jest dobrym przykladem wspoétczesne-
go, bardziej szerokiego pojmowania tej koncepcji. Zgodnie z nim nie nalezy

1% M. Rojek-Nowosielska, Zasady spotecznej odpowiedzialnoéci przedsigbiorstw z perspektywy
klienta, w: Orientacja na klienta jako kryterium doskonatosci, red. T. Borys, P. Rogala, Wydawnictwo
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Wroctaw 2011, s. 505.

"% A. Rudnicka, CSR - doskonalenie relacji spotecznych w firmie, Oficyna, Warszawa 2012,
s. 39-40.
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utozsamiaé tego pojecia tylko z dzialalnoscig charytatywna, lecz z kazdym
wplywem biznesu na spoteczeristwo, za ktéry powinien on ponosi¢ odpowie-
dzialno$¢, jezeli skutki sa negatywne. Do poprzednich obszaréw zaliczanych
przez Komisje Europejska do spotecznej odpowiedzialnosci biznesu doda-
no kwestie etyczne, przestrzegania praw czlowieka i troske o konsumenta.
W zwigzku z tym Komisja Europejska zacheca parnistwa czlonkowskie do
opracowania lub aktualizacji krajowych strategii i planéw dzialania w obsza-
rze CSR oraz wymiany wiedzy i doswiadczenn w tym zakresie. Jak wskazuja
A. Martinuzzi, B. Krumay i U. Pisano, dwie trzecie panstw czlonkowskich
UE posiada juz strategie i plany dzialania w obszarze spolecznej odpowie-
dzialnosci biznesu lub sa w trakcie ich opracowywania. Kraje Skandynawii,
obszaru anglosaskiego i Europy Srodkowej sg wiodgcymi regionami w tych
poczynaniach. Kraje baltyckie i Slowacja przygotowuja krajowe strategie
i plany dziatania z zakresu CSR, w przeciwieristwie do wielu krajow Europy
Wschodniej, ktore sa stabo zaangazowane w ten proces'''.

Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu jest zdaniem autoréw cytowane-
go tu raportu czesto postrzegana jako ,czynienie dobra”. Przedsiebiorcy
dokonuja, przykladowo, darowizn na rzecz spoteczenstwa obywatelskiego
i organizacji ochrony srodowiska, inicjuja wspélprace i sponsoruja projekty
w krajach rozwijajacych sig, buduja elektrownie stoneczne i silniki wiatrowe,
wydaja pienigdze na dobrowolne §wiadczenia pracownicze. Spoteczna odpo-
wiedzialnosé biznesu moze by¢ réwniez postrzegana jako ,nieczynienie zta”.
Jedli firmie udowodniono, ze produkuje wyroby, korzystajac z pracy dzieci,
albo ze spowodowala zanieczyszczenie sSrodowiska, lub tez ze ignoruje pod-
stawowe prawa czlowieka, to popyt na rynku moze sie obnizy¢, gdyz zmniej-
szy sie lojalnos¢ klientéw, zwlaszcza tych w krajach bardziej rozwinietych'2

Strategia rozwoju CSR opiera sie przede wszystkim na prowadzeniu dia-
logu z interesariuszami i wycigganiu z niego wnioskéw co do potrzebnych
zmian w dzialaniach przedsigbiorstwa na rzecz jego otoczenia wewnetrzne-
go i zewnetrznego. Przedsiebiorstwo prowadzi bowiem dziatalno$¢ w kon-
kretnym srodowisku i powinno uwzglednia¢ w swych dziataniach takze cele
pozaekonomiczne, mogace przystuzy¢ sie do rozwoju obszaru, w ktérym
funkcjonuje jako podmiot gospodarczy. Firma, ktéra chce rozwing¢ kapitat
relacji ze swoimi interesariuszami, musi w pierwszej kolejnosci pozna¢ ich
potrzeby, a potem ksztaltowac¢ z nimi pozytywna wiez. Reasumujac, dialog
z interesariuszami stuzy budowie relacji z otoczeniem, czyli pozwala lepiej

A Martinuzzi, B. Krumay, U. Pisano, Focus CSR: The New Communication of the EU Com-
mission on CSR and National CSR Strategies and Action Plans, European Sustainable Development
Network (ESDN) Quarterly Report 2012, no 23, s. 3.

12 Tbidem, s. 6-7.
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rozpoznawac potrzeby poszczegélnych podmiotéw i zrozumieé¢ wplyw, jaki
dane grupy interesariuszy majq na organizacje'”.

Z uwagi na to, ze potencjalni i obecni konsumenci, a takze pracownicy
przywiazuja coraz wiekszg wage do tego, czy firma jest spolecznie odpo-
wiedzialng organizacja wzgledem wewnetrznego i zewnetrznego otoczenia,
bycie elastycznym w rozumieniu nauk ekonomicznych oznacza réwniez sta-
nie sie tego typu organizacja. Obywatele krajow o wiekszym poziomie presji
i Swiadomosci spolecznej oczekuja, ze firmy beda angazowaly sie w inicjaty-
wy spoteczne, a przy podejmowaniu decyzji o kupnie danego produktu jest
to dla nich istotne. Totez organizacje coraz czesciej promujg swoje spoleczne
zaangazowanie i uczestnicza w réznych dzialaniach spotecznie uzytecznych,
co nazywamy marketingiem spolecznie zaangazowanym. Standardowe ele-
menty strategii promocji moga by¢ juz niewystarczajace, aby zbudowac silng
marke, zdoby¢ zaufanie i lojalnoé¢ konsumentéw, czyli przetrwac na rynku
w dlugim okresie.

Pozyskiwanie zaufania spolecznego oraz wizerunek firmy przyjaznej lu-
dziom i otoczeniu, szanujacej prawa jednostki, dbajacej o poprawe warunkéw
pracy i rozw¢éj swoich pracownikéw, staje sie wobec tego jednym z czynni-
koéw decydujacych o sukcesie rynkowym przedsiebiorstwa. Jest to zwlaszcza
istotne w sytuacji, kiedy rynki pracy krajéw rozwinietych przeksztalcaja sie
stopniowo z rynkéw pracodawcy w strone rynkéw pracownikéw, gléwnie
z powodu starzenia sie spoleczenristwa. Sprawia to, ze przedsiebiorstwa, aby
przetrwac na rynku i utrzymac popyt na swoje produkty, a takze pozyski-
wac potrzebnych im pracownikéw, coraz czedciej muszg odpowiada¢ za oto-
czenie, w ktérym prowadza swoja dzialalnoséc¢ i naprawia¢ negatywne skutki
swoich poczynan. Musza tez promowac sie jako odpowiedzialny spolecznie
pracodawca, dbajacy o wzrost satysfakcji zatrudnionych oséb. Przy czym
w obecnych czasach chodzi o co$ wiecej niz o ochrone srodowiska, co poka-
zuja przytoczone powyzej definicje CSR™.

3 A. Sokotowska, Spoteczna odpowiedzialnosé matego przedsiebiorstwa — w kierunku uczciwego
traktowania klienta, w: Orientacja na klienta jako kryterium doskonatosci, Wydawnictwo Uniwer-
sytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, red. T. Borys, P. Rogala, Wroctaw 2011, s. 567; M. Czer-
wonka, Inwestowanie spolecznie odpowiedzialne, Difin, Warszawa 2013, s. 42; E. Magier-Eakomy,
M. Boguszewicz-Kreft, J. Dworak, Relacje przedsigbiorstwa z interesariuszami, ,,Prace Naukowe
Wyzszej Szkoty Bankowej w Gdarisku” 2014, t. 36, s. 63-64.

" Vide: J. Penc, Zarzqdzanie w warunkach globalizacji, Difin, Warszawa 2003, s. 9;
A. Sokotowska, op. cit., s. 563; E. Mazur-Wierzbicka, CSR w dydaktyce, czyli jak uczy¢ studentow
spoltecznej odpowiedzialnosci, Stowarzyszenie Kreatywni dla Szczecina, Szczecin 2012, s. 10-13;
B. Kaczmarek, Wspotczesne wyzwania dla zarzqdzania przedsigbiorstwami, Dom organizatora
TNOIK, Torun 2013, s. 54, 141; J. Filek, Wprowadzenie do etyki biznesu, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej w Krakowie, Krakéw 2014, s. 113.
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Interesujacy nas wymiar wewnetrzny spolecznej odpowiedzialnosci biz-
nesu, czyli strefa zatrudnienia, obejmuje pewien katalog tzw. dobrych prak-
tyk wzgledem pracownikéw w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Te
normy, wartoéci czy zasady CSR w strefie zatrudnienia powtarzaja si¢ u 16z-
nych badaczy tej problematyki oraz w wytycznych organizacji miedzyna-
rodowych, jak np. Organizacji Narodéw Zjednoczonych, Unii Europejskiej,
Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju. Do zalecanych dobrych
praktyk w zakresie CSR w obszarze stosunkéw pracowniczych, w tym takze
zatrudnienia niepracowniczego, zalicza si¢ zazwyczaj'":

* przestrzeganie nadrzednej zasady sprawiedliwosci spotecznej, regulu-
jacej uprawnienia i wzajemne obowiazki pracownikéw, w kontekscie
wymogdéw porzadku spolecznego i potrzeby realizacji dobra wspdl-
nego, co przejawia sie gléwnie w jednakowym traktowaniu réwnych
sobie podmiotéw, zakazie rownego traktowania podmiotéw nierow-
nych, wynagradzaniu wedlug rzeczywistego wkiadu pracy oraz obo-
wigzku zapewnienia bezpieczeristwa socjalnego,

* przestrzeganie zasady podmiotowosci pracownikéw, poszanowanie ich
praw oraz godnosci,

* godziwe i sprawiedliwe wynagradzanie pracownikéw,

* przeciwdzialanie r6znego typu dyskryminacji i marginalizacji w sferze
zatrudnienia czy wykluczeniu pewnych grup spoleczeristwa z rynku
pracy, np. ze wzgledu na ple¢, rase, kolor skoéry, wiek, wyznanie, poli-
tyczne poglady, niepelnosprawnos¢,

* stwarzanie szans na rozw6j zatrudnionym osobom przy ustalonych odgor-
nie zasadach, czyli przestrzeganie zasady réwnych szans i traktowania,

* zagwarantowanie poczucia stabilizacji i bezpieczeristwa, wzmacnianie
ochrony praw pracownikéw oraz poprawa warunkéw pracy,

* poszanowanie wolnosci zrzeszania sie, przestrzeganie prawa do zakla-
dania zwigzkéw zawodowych oraz prowadzenie dialogu spotecznego,
w tym podejmowanie negocjacji w celu dojécia do porozumienia,

* eliminacja wszelkich form pracy przymusowej, w tym zwlaszcza rezy-
gnacja z pracy dzieci,

* utrzymywanie otwartych i uczciwych relacji z tzw. pracownikami ze-
wnetrznymi i wspotpracujacymi z firma podmiotami na jednakowych

5 Vide: G. Bartkowiak, Spofeczna odpowiedzialnosé biznesu w aspekcie teoretycznym i empi-
rycznym, Difin, Warszawa 2011, s. 26; International Standard 1SO 26000, Guidance on social re-
sponsibility, first edition, 01.11.2010, ISO 26000: 2010 (E), s. 23-39; Implementacja wytycznych ONZ
ds. Biznesu i Praw Cztowieka, Global Compact Network Poland [online], http://ungc.org.pl/
o-un-global-compact/obszary-dzialan (dostep: 16.11.2015); OECD Guidelines for Multination-
al Enterprises: Recommendations for Responsible Business Conduct in a Global Context, 25.05.2011
[online], http:/ /www.oecd.org/daf/investment/ guidelines (dostep: 16.11.2015).
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zasadach jak z wlasnymi pracownikami, w tym niestosowanie wyzy-
skujacych prace praktyk wzgledem pracownikéw najemnych, samoza-
trudnionych, oséb pracujacych w domu, partneréw w biznesie, dostaw-
cow i podwykonawcow.

Ten przedstawiony katalog dobrych praktyk w zakresie spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu wzgledem interesariuszy, jakimi sa pracownicy, wy-
raznie wskazuje, ze koncepcja CSR stanowi niejako dopelnienie i kontynu-
acje idei flexurity. W obu tych komplementarnych ideach chodzi o sprostanie
konkurencji i stanie sie uczciwym pracodawca dzieki poprawie jakosci pracy,
inwestowaniu w zasoby ludzkie, promowaniu integracji spotecznej, przeciw-
dzialaniu ré6znym formom dyskryminacji i marginalizacji na rynku pracy.
Celem tych dziatan jest wiec wzrost spdjnosci spotecznej i zapewnienie bez-
pieczenstwa socjalnego na godziwym poziomie poprzez sprawiedliwe wyna-
gradzanie pracownikéw. Dlatego tez CSR stanowi jeden z waznych elemen-
tow koncepcji wspoélczesnego rynku pracy, na ktérym uczciwi pracodawcy
nie zmuszajg pracownikéw do przechodzenia na samozatrudnienie czy inne
formy zatrudnienia niepracowniczego, nazywane potocznie umowami $mie-
ciowymi, tylko po to, aby obnizy¢ koszty wtasnej dziatalnosci.

Warto takze podkresli¢, ze ksztaltujac opisany powyzej wspétczesny mo-
del rynku pracy, oparty na koncepcji flexurity i wdrazaniu przez firmy idei
spolecznej odpowiedzialnosci biznesu, nalezy przede wszystkim umie¢ roz-
wigzac¢ problem pogodzenia zadan przedsiebiorcéw, chcacych przetrwaé na
coraz bardziej konkurencyjnym rynku, co do wzrostu elastycznosci zatrudnie-
nia z potrzeba zabezpieczenia bezpieczenistwa socjalnego i stabilnego zatrud-
nienia coraz diuzej pozostajagcym na rynku pracy czlonkom spoteczerstwa.
Chodzi takze o ochrone wysokosci ptac, w takim sensie, aby pracownicy byli
godziwie wynagradzani za Swiadczone przez nich ustugi, co utozsamiane jest
z zapobieganiem pojawieniu sie zjawiska working poor, czyli biedy pracuja-
cych. Prawdopodobienistwo wzrostu skali biedy pracujacych rosnie w przy-
padku nieformalnej pracy bez umowy oraz zmuszania ich przez pracodaw-
cow do przechodzenia na prace na wiasny rachunek (samozatrudnienie),
ktore to zjawiska sa charakterystyczne dla polskiego rynku pracy'.

Jak podkreslaja np. specjaliéci United Nations Development Group'”,
praca powinna stanowié¢ sposéb wyjscia z ubdéstwa oraz dawac¢ poczucie
wlasnej wartosci. Brak mozliwosci zatrudnienia i wykluczenie z rynku pracy
zwiekszaja nieréwnosci dochodowe, ostabiaja sp6jnos¢ spoteczna i zmniej-

% Vide: M. Majewska, Rynek pracy a sytuacja kobiet wychowujgcych dzieci w Polsce, w: Wybrane
problemy wspotczesnego rynku pracy, red. R. Kaminski, Polskie Towarzystwo Ekonomiczne
Oddziat w Poznaniu, Poznan 2014, s. 99-102.

" Growth and Employment..., op. cit., s. 4.
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szaja zaufanie do instytucji politycznych. Nie chodzi przy tym o jakikolwiek
wzrost gospodarczy, ale o taki, jaki uzyskano dzieki zatrudnieniu réznych
grup spoleczenstwa i tworzeniu miejsc pracy godziwie wynagradzanych,
przez co zmniejszaja sie¢ nieréwnosci dochodowo-spoteczne i rosnie dobro-
byt nie tylko waskiej grupy oséb. Srodowiskiem sprzyjajacym takiej sytuacji
moze by¢ wlasnie elastyczny rynek pracy, wspomagany przez odpowiednio
uksztattowana polityke zatrudnienia.

Dlatego tez réowniez w Polsce, w piSmiennictwie z zakresu prawa pracy,
w kolejnych projektach zmian przepiséw prawa pracy, jak i w stanowisku
wyrazanym przez organizacje pracodawcéw od lat formulowane sg postula-
ty szerszego stosowania elastycznych form zatrudnienia. Wskazuje sie przy
tym, iz mimo dotychczasowych istotnych modyfikacji Kodeksu pracy wyste-
puje w Polsce nadmierne usztywnienie rynku pracy, zas wykorzystanie EFZ
pozostaje na stosunkowo niskim poziomie.



Rozdziat 4

Istota elastycznego zatrudnienia

4.1. Pojecie elastycznego zatrudnienia i klasyfikacja jego form

Skutkiem tworzenia si¢ wieloptaszczyznowego i elastycznego rynku pracy
jest ksztaltowanie sie nowych form zwigzanych ze $wiadczeniem pracy.
W coraz wigkszym stopniu mamy do czynienia z przechodzeniem od trady-
cyjnego do bardziej elastycznego modelu zatrudnienia, co jest stymulowane
opisanymi w rozdziale drugim determinantami uelastyczniania rynku pracy
i zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach.

Dlatego tez jednym ze sposobéw definiowania elastycznego zatrudnie-
nia jest stawianie go w opozycji do tradycyjnego modelu zatrudnienia, co
w sposob syntetyczny pokazuje tabela 2. Elastyczne formy zatrudnienia sa
wtedy czesto nazywane nietypowymi czy niestandardowymi. Przykladowo,
wedtug H. Szewczyk, ,nietypowe formy zatrudnienia sg szerokim pojeciem,
obejmujacym réznorodnos¢ sposobéw wykonywania pracy na zasadach od-
biegajacych od modelu, ktéry mozna uznaé za tradycyjny”'®. Ten sposéb
pojmowania elastycznego zatrudnienia ma swoje podstawy w przyjetym na
rynku pracy ustawodawstwie regulujacym zatrudnienie.

Jak podkresla A. Musiala, sposob definiowania nietypowych form zatrud-
nienia opiera si¢ wlasnie na przeciwstawianiu ich zatrudnieniu typowemu,
tzn. na podstawie umowy o prace, w pelnym wymiarze czasu pracy, zawartej
na czas nieokreslony, w jednym miejscu pracy. Dalej autorka stusznie zauwa-
za, ze z powodu zmian, ktére zaszly we wspolczesnej gospodarce, nietypowe
formy pracy rozprzestrzenily sie w takim stopniu, iz trudno je nadal nazywac
w ten spos6b'™.

Rowniez w Polsce na podstawie art. 25 Kodeksu pracy® ze wzgledu na

czas trwania, umowy o prace najczesciej dzieli sie na terminowe i beztermi-

8 H. Szewczyk, op. cit., s. 175.
9 A. Musiala, op. cit., s. 29-30.
120 Ustawa z dnia 25 czerwca 2015 o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw

(Dz. U. z 2015 roku, poz. 1202).
72



nowe. Do uméw terminowych zalicza sie¢ umowe na okres prébny, na czas
okreélony i na czas zastepstwa. Umowy terminowe to umowy o prace na czas
nieokreslony. Nalezy réwniez wskazad, ze zawarcie umowy okreslonego ro-
dzaju zalezy od woli stron. W Polsce ograniczenia dotycza obecnie umowy
na czas probny, ktéra moze by¢ zawarta miedzy tymi samymi stronami tylko
jeden raz oraz umowy na czas okreslony, ktéra moze by¢ zawarta bezposred-
nio jedna po drugiej miedzy tymi samymi stronami, lecz tylko trzykrotnie.
Natomiast pod pojeciem typowego, czyli tradycyjnego modelu zatrudnie-
nia, nalezy rozumie¢ prace w ramach stosunku pracy na podstawie umowy
na czas nieokreslony. W tym systemie praca wykonywana jest przez pracow-
nika najcze$ciej w pelnym wymiarze czasu pracy, w statych godzinach pracy
oraz w ramach powszechnych dobowych i tygodniowych norm czasu pracy.
Pracownik zatrudniony jest w stalym miejscu pracy, najczesciej w siedzibie
pracodawcy i wykonuje zadania pod jego bezposrednim kierownictwem.

Tabela 2. Zatrudnienie tradycyjne a zatrudnienie elastyczne

Zatrudnienie tradycyjne Zatrudnienie elastyczne
e stosunek pracy nawigzany e forma i rodzaj umowy inne niz umowa
pomiedzy pracodawca o0 prace na czas nieokreslony;

a pracownikiem;
¢ wykonywanie pracy na podstawie

praca ma cechy pracy niestalej;
wymiar czasu pracy moze odbiega¢ od

bezterminowej umowy o prace; zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu
e wykonywanie pracy w pelnym pracy;
wymiarze czasu pracy;  miejsce wykonywania pracy moze by¢ inne
* wykonywanie pracy w stalych niz wskazane przez pracodawce;
godzinach, z zastosowaniem e pracownik moze wskazaé miejsce
przepisé6w o normie i czasie pracy; wykonywania pracy;
¢ Praca wykonywana jest » wystepuje dowolna regularnosé

w okreslonym miejscu pod w wykonywaniu pracy;

nadzorem pracodawcy. wystepuje odejscie od podporzadkowania

pracownikéw pracodawcy;

wykonujacy prace jest sam odpowiedzialny

za prace;

» wystepuja ograniczone prawa do $wiadczen
pracowniczych i socjalnych.

Zrodlo: M. Sochariska-Kawiecka, A. Morysiniska, E. Makowska-Belta, Z. Kotakowska-
-Seroczynska, R. Szarfenberg, T. Mering, Elastyczne formy zatrudnienia - skutki spoteczne
i ekonomiczne. Raport koricowy, Obserwatorium Dolnoslgskiego Rynku Pracy i Edukaciji,
Wroctaw 2013, s. 67.
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Jak podkresla przyktadowo M. Krél'?!, w tradycyjnym modelu zatrudnie-
nia wystepuje retencja zatrudnienia, co sprawia, ze dominuja w nim umowy
0 prace na czas nieokreslony, stanowiace wieksza gwarancje dla pracownika
utrzymania stosunku pracy w dluzszym okresie, a inne formy $wiadczenia
pracy sa stosowane w malym zakresie. Elastyczne formy zatrudnienia poja-
wiaja sie w tym modelu zazwyczaj, gdy chodzi o wykonanie prac sporadycz-
nych czy sezonowych lub takich, ktérych pracownicy organizacji nie potrafia
wykonaé, co moze przybieraé postac outsourcingu.

Przyklad tradycyjnego modelu zatrudnienia, gdzie elastyczne zatrudnienie
traktowane jest jako ,,co$ gorszego”, stanowi model opracowany przez J. Atkin-
sona, ktéry mial pomoéc przedsiebiorstwom w bardziej elastycznym zarzadza-
niu zasobami ludzkimi (rysunek 3). W modelu J. Atkinsona przedsigbiorstwo
dzieli pracownikéw na dwa podstawowe segmenty. Pierwszy segment stano-
wig tzw. pelnoetatowi pracownicy ,rdzenia”, ktérzy zajmuja kluczowe miejsce
W organizacji, sa wyzej wynagradzani, a organizacja inwestuje w dalszy rozwoj
ich wiedzy. W wypadku tej grupy wystepuje zatem przede wszystkim dazenie
do wzrostu elastycznosci funkcjonalnej i czasu pracy.

SAMOZATRUDNIENIE

AGENCJE, DYSPONUJACE KADRA
© OKRESLONYCH KWALIFIKACIACH
1 NAOKRESLONY CZAS
YINYOYZ O9ANLTTINOH VINVROHAM 00
INHINGNELVZ ADINMOOYED

PRACOWNICY SEZONOWI

Rys. 3. Model elastycznosci zatrudnienia wedtug J. Atkinsona

Zrédto: M. Adamiec, B. Kozusznik, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, AKADE, Katowice 2000.
Cyt. za: Vademecum..., op. cit., s. 131.

2L M. Krol, Retencja versus elastycznos¢ zatrudnienia (determinanty strategiczno-kulturowe),
Katedra Zarzadzania Organizacjami, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, Katowice 2012,
s. 24-26, 29.
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Drugi segment pracownikéw okresla sie jako pracownicy , peryferyjni”,
czyli tymczasowi i niepelnoetatowi oraz podwykonawcy i ustugodawcy czy
specjalisci z zewnatrz, ktérzy sa zatrudniani do wykonania konkretnego
zadania. Mozna ich nazwac elastyczng czesciag kapitalu pracowniczego, gdyz
wymiar ich zatrudnienia zalezy od zapotrzebowania na $§wiadczone przez
nich ustugi. Dla tych kategorii zatrudnienia, wedlug J. Atkinsona, najbardziej
charakterystyczna jest numeryczna elastyczno$¢ zewnetrzna, plac, czasu
i miejsca pracy. Pracownicy peryferyjni nie maja wytyczonej éciezki karie-
ry zawodowej, ich place sq zazwyczaj, cho¢ nie zawsze, nizsze niz w grupie
,rdzenia” oraz mniejsze sa inwestycje pracodawcy w ich rozwéj. W obreb tej
grupy zasobow ludzkich wchodza przewaznie pracownicy, ktérych mozna
stosunkowo tatwo zastgpié, biorac pod uwage ich profil kwalifikacji.

Drugi segment pracownikow dzieli si¢ na dwie grupy. Pierwsza sa pra-
cownicy tzw. drugorzednego rynku pracy. Ich rotacja warunkowana jest sy-
tuacja na rynku produktéw przedsiebiorstwa i zapewnia gtéwnie utrzymanie
numerycznej elastycznosci zewnetrznej. Mozna do tej grupy zaliczy¢ przy-
kladowo pracownikéw zatrudnionych w ramach leasingu pracowniczego
(pracownicy tymczasowi) czy samozatrudnionych. Druga peryferyjna grupe
stanowig pracownicy zatrudnieni w oparciu o krétkoterminowe kontrakty,
dzielacy stanowiska pracy lub zatrudnieni na czes¢ etatu (rotacja pracy i work
sharing), a takze telepracownicy'*.

Podobnie rzecz przedstawia A. Pocztowski, ktéry opisuje model seg-
mentacji personelu firmy, takze w podziale na dwie grupy, tj. pracownikow
stanowiacych staly, stabilny segment zatrudnienia oraz zatrudnionych okre-
sowo w zaleznosci od potrzeb przedsiebiorstwa, czyli ptynna czes¢ zatogi.
Ponownie pierwszg grupe pracownikow tworzg osoby zatrudnione na umo-
Wy o prace na czas nieokreslony, w pelnym wymiarze czasu pracy, na stano-
wiskach bardziej istotnych dla dalszego rozwoju organizacji, ktérych warun-
ki pracy i perspektywy awansu sa z reguly lepsze od pracownikow drugiej
grupy. Pracownicy ci stanowia zatem trzon zalogi o znaczeniu strategicznym
dla funkcjonowania organizacji.

Do drugiej grupy, pracownikéw brzegowych czy peryferyjnych, zalicza
si¢ osoby zatrudnione przewaznie na okreslony czas lub na stanowiskach
mniej istotnych, ktére zwigzane sa zazwyczaj z realizacja tzw. pomocniczej
lub pobocznej dziatalnosci wzgledem gtéwnych celéw organizacji. W przy-
padku tego drugiego segmentu pracownikoéw osoby $wiadczace ustugi dla
przedsiebiorstwa pracuja na zasadach EFZ.

Celem takiej konstrukcji w strukturze zatrudnienia, tak samo jak w mode-
lu J. Atkinsona, jest osiggniecie wiekszej elastycznosci w dziataniach przed-

2 Vide: Vademecum..., op. cit., s. 131.
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siebiorstwa - gléwnie numerycznej elastycznosci zewnetrznej. Gdy na rynku
obstugiwanym przez firme sytuacja si¢ pogarsza, co znajduje odzwierciedle-
nie w spadku popytu na jej produkty, zmniejszane jest najpierw zatrudnienie
w segmencie brzegowym, w celu redukcji kosztéw prowadzonej dziatalnosci
gospodarczej'®.

Wida¢ wyraznie, ze w tym typowym modelu zarzadzania zasobami ludz-
kimi w firmie mamy do czynienia z segmentacja kapitalu pracowniczego ze
wzgledu na rodzaj $wiadczonej pracy. Na zagregowanym poziomie moze
znalez¢ to odzwierciedlenie w segmentacji rynku pracy, czyli w podziale na
tych lepiej platnych pracownikéw, ktérzy pracuja w ramach tradycyjnego
stosunku pracy oraz gorzej optacanych, swiadczacych prace w ramach EFZ.

Zarzadzajacy organizacjami, w ktérych mamy do czynienia z retencja za-
trudnienia, traktuja ja jako warunek do wlasnego sprawnego funkcjonowania,
podobnie jak ci, ktérzy preferuja elastycznoé¢ zatrudnienia. W pierwszym
typie organizacji zauwazy¢ mozna mniejsze doptywy do kapitatu pracownicze-
go i odplywy z niego oraz wewnetrzna jego alokacje w poréwnaniu do orga-
nizacji o elastycznych strukturach zatrudnienia, ktére korzystaja w wiekszym
zakresie z zewnetrznego rynku pracy, wiasnie za posrednictwem réznych EFZ.

Jednak to, czy organizacja gospodarcza bedzie mogta sobie pozwoli¢ na
pozostanie przy bardziej tradycyjnym modelu zatrudnienia, zalezy ostatecz-
nie od rodzaju branzy i otoczenia, w ktorym dziata, z czego wynika tez cha-
rakter popytu na produkty. W bardziej konkurencyjnym i zmiennym otocze-
niu oraz przy duzej sezonowosci popytu tradycyjny model zatrudnienia jest
rozwigzaniem nieefektywnym'*.

We wspoélczesnych koncepcjach zarzadzania elastyczne zatrudnienie
nie jest juz traktowane jako ,co$ gorszego”. Wrecz przeciwnie, widziane jest
jako przejaw nadazania przedsiebiorstw za zmieniajacymi si¢ warunkami
konkurowania, ktére wymagaja, co juz bylo podkreslane, wiekszej dozy
elastycznosci w dziataniach firmy. Co wiecej, stanowi narzedzie przyciagajace
bardziej wykwalifikowanych i ambitnych pracownikéw do firmy, ktorzy jak
wskazywano, zwracaja duzg uwage na mozliwos¢ zachowania réwnowagi
praca-zycie. Z powodu rosngcego zapotrzebowania na pracownikéw wiedzy,
ktorych jakosé¢ zalezy od zasobéw zakumulowanej przez nich wiedzy, rézne
formy elastycznego zatrudnienia i ruchomej organizacji czasu pracy stanowia
szanse na przedluzenie okresu aktywnosci zawodowej dla tych wlasnie
pracownikow.

Dlatego tez dla elastycznego zatrudnienia charakterystyczne jest, jak po-
kazuje tabela 2., odejscie od podporzadkowania pracownikéw pracodawcy

2 A. Pocztowski, Nietypowe formy zatrudnienia w rozwigzywaniu problemu bezrobocia, ,Gos-
podarka Narodowa” 1994, nr 9, s. 19.
2 Vide: M. Krol, op. cit., s. 24-26, 29.
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i przejecie przez pracownika odpowiedzialnosci za wykonywane zadania.
Warto w tym miejscu przypomnie¢, ze umiejetnos¢ samozarzgdzania zarow-
no swoim rozwojem, jak i wykonywanymi przez siebie zadaniami stanowi
ceche wyrdzniajaca pracownika wiedzy. Mozna tez doda¢, ze mozliwe jest
posiadanie w organizacjach elastycznych systeméw zarzadzania kapitalem
pracowniczym, woéwczas pracownicy sa zatrudnieni w oparciu o umowy
bezterminowe, jezeli wystepuje tam zdecentralizowana swoboda dzialania
i elastyczna struktura organizacyjna reagujaca na zmiany w otoczeniu. Wy-
maga to jednak wdrozenia kultury organizacyjnej charakterystycznej dla or-
ganizacji uczacych sie.

Dotychczas w obowiazujacych w Polsce przepisach, w nauce prawa pracy,
jak réwniez w orzecznictwie Sadu Najwyzszego nie ustalono jednolitej definicji
elastycznego zatrudnienia, a ustawodawstwo nadal nie postuguje sie pojeciem
elastycznych form zatrudnienia, ktéry to termin jest powszechnie stosowany
w naukach ekonomicznych. W zaleznosci od punktu odniesienia pojecie ela-
stycznego zatrudnienia moze przyjmowac rozny zakres i dotyczy¢ wielu syste-
mow oraz rozktadéw czasu pracy przewidzianych w polskim prawie pracy'®.

W naukach ekonomicznych rézni badacze, wyjasniajac pojecie elastycz-
nego zatrudnienia, najczesciej przytaczaja jego dwa gléwne aspekty. Pierw-
szym jest elastycznos$¢ miejsca pracy, czyli gdzie dana praca jest wykonywa-
na, a drugim elastycznos¢ organizacji czasu pracy, tzn. kiedy dana praca ma
by¢ wykonana. Podkres$laja oni takze, ze celem elastycznego zatrudnienie jest
podniesienie efektywnosci dzialania organizacji w dwojaki sposéb. Po pierw-
sze, dzieki zwiekszeniu elastycznosci zatrudnienia, co generuje okreslone ko-
rzysci dla organizacji wdrazajacej taki model zarzadzania kapitatem pracow-
niczym, cho¢by poprzez wynikajacy z tego wzrost elastycznosci strategicznej.
Po drugie, dzieki wzrostowi motywacji do pracy w wyniku uzyskania przez
pracownikéw wiekszej rownowagi miedzy praca a zyciem rodzinnym'#.

Polscy badacze elastycznego zatrudnienia takze coraz czesciej patrza na
to zjawisko w wyzej przedstawiony sposob. Przyktadowo, A. Skora elastycz-
ne formy zatrudnienia okresla jako ,spos6b wykorzystania ludzkiej aktyw-
noséci w procesie pracy, stwarzajacy obu stronom mozliwos¢ uregulowania
formy stosunku pracy odrebnego od obowigzujacego powszechnie w sposéb

1% Cf.: E. Bak, Elastyczne formy zatrudnienia, Biblioteka Monitora Prawa Pracy, Warsza-
wa 2006, s. 7 i nast.; A. Bak, M. Glaz, Elastyczne formy zatrudnienia. Podrecznik metodologiczny,
PSOUU, Warszawa 2007, s. 16.

126 Vide: L. A. McNall, A. D. Masuda, J. M. Nicklin, Flexible Work Arrangements, Job
Satisfaction, and Turnover Intentions: The Mediating Role of Work-to-Family Enrichment, ,Journal
of Psychology” 2010, vol. 144, no 1, s. 61-81; K. M. Shockley, T. D. Allen, Motives for flexible
work arrangement use, ,Community, Work & Family” 2012, vol. 15, no 2, s. 217-231; T. D. Allen,
R. C. Johnson, K. M. Kiburz, K. M. Shockley, Work-Family Conflict and Flexible Work Arrange-
ments: Deconstructing Flexibility, , Personnel Psychology” 2013, vol. 66, s. 345-376.

77



ulatwiajacy godzenie obowigzkéw zwigzanych z zatrudnieniem i uzasadnio-
nych interesoéw indywidualnych osé6b wykonujacych prace”'#.

Niemal tak samo definiuje elastyczne formy zatrudnienia A. Chobot, ktéry
pisze, ze jest to ,,spos6b wykorzystania ludzkiej aktywnosci w procesie pracy,
stwarzajacy obu stronom (pracodawcy i pracownikowi) mozliwo$é uregulo-
wania formy stosunku pracy (a takze wyboru innego stosunku zatrudnienia),
odrebnego od obowigzujacego powszechnie, w sposéb ulatwiajacy godzenie
obowiazkéw zwigzanych z zatrudnieniem i uzasadnionych indywidualnych
interesow 0s6b wykonujacych prace”'®. Widaé, ze w obu tych definicjach
znajduje sie odwolanie do tego, ze elastyczna organizacja czasu pracy daje
mozliwos¢ osiggniecia rtownowagi praca-zycie.

Nastepny sposob ttumaczenia, czym jest elastyczne zatrudnienie, sprowa-
dza sie do wymienienia r6znych rodzajéw elastycznych form zatrudnienia.
W praktyce nie funkcjonuje zadna pelna i zamknieta lista EFZ, ktéra bytaby
podstawa dla pracodawcy do wyboru jednej z form. W cytowanej w niniej-
szym opracowaniu literaturze przedmiotu mozna spotkac r6zne rodzaje EFZ,
w tym ich kombinacje, do ktérych zalicza si¢ m.in.:

* prace na czas okreslony, czesto w niepelnym wymiarze czasu pracy, prace
na wezwanie, prace na zastepstwo, prace chalupnicza, nakladcza, prace
dorywecza,

* prace tymczasowa, czyli leasing pracowniczy (wypozyczenie pracowni-
kow),

¢ samozatrudnienie,

* outsourcing,

* prace rotacyjna (job rotation) i r6zne formy dzielenia pracy,

* r6zne formy faczenie pracy ze szkoleniem w trakcie wykonywania prac
zleconych przez pracodawce,

* teleprace, czyli prace w domu lub prace w tzw. telecentrum,

* umowy niepracownicze, czyli cywilnoprawne, jak np. umowa zlecenia,
umowa o dzielo, umowa agencyjna.

Powyzej wymienione formy elastycznego zatrudnienia dzieli sie¢ na
bardziej lub mniej elastyczne. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze ten podzial jest
umowny, poniewaz nie wystepuje zgodnos¢ co do stopnia elastycznosci
poszczegblnych EFZ, wyréznionych ze wzgledu na to kryterium podzia-
tu. Przytoczymy jako przykladowy podzial zaproponowany przez M. Krdl,
ktora to za kryterium segmentacji EFZ przyjela facznie czas pracy oraz koszty
pozyskiwania i zwalniania pracownikéw. Badaczka dzieli EFZ na'®:

7" A. Skora, op. cit., s. 55.

5 A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Wydawnictwa Praw-
nicze PWN, Warszawa 1997, s. 53.

2 M. Krol, op. cit., s. 26-27.

78



* bardzo wysoce elastyczne, do ktérych zalicza formy tréjpodmiotowe,
tj. praca tymczasowa i outsourcing,

* wysoce elastyczne, do ktérych zalicza umowy o dzielo, zlecenia i samo-
zatrudnienie,

* Srednio elastyczne, do ktérych zalicza umowy na zastepstwo, na czas
wykonania okreslonej pracy'® i na okres prébny,

* malo elastyczne, do ktérych zalicza umowy na czas okreslony, o prace
nakladcza i agencyjna.

Realizacja elastycznego zatrudnienia w Polsce moze odbywa¢ sie na za-
sadach okreslonych w przepisach Kodeksu pracy, Kodeksu cywilnego i innych
aktéow prawnych, jak m.in. Prawo o dziatalnosci gospodarczej. Przy czym to
w Kodeksie pracy ustalone sa takie rodzaje umoéw, jakie pozwalaja na zatrud-
nienie korzystne dla pracodawcy oraz okreélenie elastycznych ram czasu za-
trudnienia badz czasu pracy, przy réwnoczesnym zachowaniu istotnych dla
pracownika zabezpieczerr socjalnych zwigzanych z wykonywaniem pracy
(np. urlopy wypoczynkowe, wynagrodzenie za prace nadliczbowq i w nocy).
Mamy tutaj do czynienia z kolejnym kryterium podzialu elastycznych
form zatrudnienia, tj. forma prawna w rozumieniu umocowania umowy, na
podstawie ktérej wykonuje sie prace. W tym wypadku wyrdznia sie formy
zatrudnienia pracownicze, niepracownicze i mieszane. Chodzi o to, czy dana
EFZ podlega przepisom Kodeksu pracy, Kodeksu cywilnego lub innych aktow
prawnych. Dlatego ten podzial EFZ bedzie si¢ r6znil miedzy krajami w za-
leznosci od obowigzujacego w nich prawa pracy. W odniesieniu do Polski zo-
stang przytoczone dwa przykltadowe podzialy EFZ ze wzgledu na to wilasnie
kryterium ich segmentacji.
Pierwszy podzial zostal zaproponowany przez E. Bak, ktora elastyczne
formy zatrudnienia nazywa nietypowymi formami zatrudnienia, a umowe
na czas nieokreslony na pelen etat okresla jako typowe zatrudnienie. Zgodnie
z ta klasyfikacja elastyczne zatrudnienie dzieli si¢ na trzy grupy™":
1. Pracownicze formy zatrudnienia, czyli umowy terminowe i praca
W niepelnym wymiarze godzin.

2. Niepracownicze formy zatrudnienia, czyli umowy cywilnoprawne
i samozatrudnienie.

3. Formy mieszane, czyli praca tymczasowa, praca nakladcza i telepraca.

Drugi podzial opracowaly I. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz
i B. Swiercz. Podkreslaja one, ze ich podzial w sposéb ogélny klasyfikuje

130 W nowelizacji Kodeksu pracy z 25.06.2015 zrezygnowano z umowy o prace na czas wyko-
nania okreslonej pracy.
31 E. Bak, Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 11.
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mozliwe formy zatrudnienia, gdyz niektére z nich, jak przyktadowo dzielenie
pracy, moga by¢ stosowane zaréwno na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
jak i poprzez zatrudnienie na podstawie stosunku pracy. Autorki te dziela
elastyczne zatrudnienie rowniez na trzy grupy, do ktérych zaliczaja'*

1. Zatrudnienie pracownicze w ramach klasycznego stosunku pracy,
czyli umowy terminowe na okres probny, na czas okreslony i na za-
stepstwo oraz zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, tele-
prace i prace na wezwanie.

2. Zatrudnienie niepracownicze, ktére nie podlega rygorom prawa
pracy, zwlaszcza w zakresie czasu i miejsca pracy, czyli zatrudnienie
przez umowy cywilnoprawne, tj. umowy zlecenia, o dzieto, agencyj-
na oraz o prace nakladcza.

3. Pozostale zatrudnienie niemieszczace si¢ w powyzszych kategoriach,
czyli leasing pracowniczy, dzielenie pracy (job sharing), prace rotacyjna
(job rotation), outsourcing i samozatrudnienie.

Zmiany w przepisach polskiego Kodeksu pracy dajg obecnie juz mozliwosé
stosowania w wiekszosci tzw. nowych form zatrudnienia, co zostanie przed-
stawione ponizej, przy opisie poszczegélnych form. Dlatego tez zbyt maty
zakres stosowania elastycznych form zatrudnienia w Polsce moze by¢ skut-
kiem preferowania z ré6znych przyczyn tradycyjnego modelu zatrudnienia
zaréwno przez pracodawcéw, jak i pracobiorcéw. Pracownicy kojarza EFZ
z mniejsza stabilnoscia posiadania pracy i gorsza ochrona prawng zatrud-
nienia, co jest uzasadnione wczesniejszymi praktykami stosowanymi przez
krajowych pracodawcéw. Niektérzy z nich traktowali bowiem EFZ jako moz-
liwos¢ uzyskania tej samej pracy za nizsza place i przy mniejszych kosztach
zapewnienia bezpieczenistwa socjalnego, a nie jako instrument uelastycznia-
nia zatrudnienia, w rozumieniu przedstawianym w niniejszym opracowaniu.
Pracodawcy niekoniecznie znaja formy elastycznego zatrudnienia i nie sa
Swiadomi zalet, jakie one daja w przypadku wdrozenia ich do modeli zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Co nie jest znane, jak wiadomo, nie jest zazwyczaj
chetnie stosowane!®.

Jak podkresla J. Wratny'*, dodatkowa trudnos¢ zwigzana z precyzyjnym
ustaleniem definicji elastycznego zatrudnienia polega na tym, Ze to pojecie
wigze sie z innym - nietypowosci w zatrudnieniu pracowniczym, a oba nie

132 1, Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Mariturz, B. Swiercz, Elastyczne formy zatrudnienia. Infor-
mator, pr. zb., Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie, Centrum Informacji i Planowanie Karie-
ry Zawodowej, Warszawa 2015, s. 7-8.

¥ Vide: A. Skora, op. cit., s. 56-57.

3 J. Wratny, Elastyczne formy zatrudnienia w perspektywie polskiego prawa pracy, w: Elastyczne
formy pracy. Szanse..., op. cit., s. 24.
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sa rozumiane jednolicie. W opinii J. Wratnego, niektére formy zatrudnienia
moga tylko nieznacznie r6zni¢ si¢ od modelu typowego i czasami ciezko jest
orzec, czy spelniaja one kryteria nietypowosci. W Polsce, w nauce prawa
pracy oraz w orzecznictwie Sadu NajwyzZszego, za nietypowe zatrudnienie,
zwane roéwniez elastycznym, uznaje sie najczesciej wykonywanie pracy na
zasadach odbiegajacych od wskazanego powyzej tradycyjnego modelu.

Nalezy tez zauwazy¢, ze istnieje tak duza r6znorodnosé elastycznych form
zatrudnienia oraz tak wiele mozliwosci organizacji pracy, wedlug r6znych mo-
deli - na podstawie Kodeksu pracy, jak i innych zasad, ze pracodawca posiada
bogaty wyboér w tym zakresie. Przy czym zawsze konieczna jest ocena, czy ten
rodzaj zatrudnienia bedzie odpowiedni dla danego stanowiska pracy lub ro-
dzaju wykonywanych zadar. W wielu wypadkach moze po prostu nie wyste-
powac mozliwos¢ lub nie ma sensu stosowania elastycznego zatrudnienia.

Na koniec tej czesci przyjrzyjmy sie¢ wybranym statystykom dotyczacym
rynku pracy Unii Europejskiej, ktore pokazg nam skale takich zjawisk, jak: za-
trudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnienie na umowe o pra-
ce na czas okreslony i samozatrudnienie. W 2014 roku stopa zatrudnienia
w UE w przypadku osob w wieku produkcyjnym (15-64 lat) zwiekszyla sie do
64,9%, co oznacza wzrost o 0,8 punktu procentowego w poréwnaniu do 2013
roku. Najwyzsza stope zatrudnienia odnotowano w Szwecji (74,9%), Holandii
(73,9%) i Niemczech (73,8%). Tylko w czterech panstwach cztonkowskich stopa
zatrudnienia nie przekroczyla 60%, i byly to: Grecja (49,4%), Chorwacja (54,6%),
Wrtochy (55,7%) i Hiszpania (56%). Liczba os6b zatrudnionych, w poréwnaniu
z rokiem 2013, wzrosta o ok. 2,3 min, do 217,8 mIn w 2014 roku. W tym samym
roku kobiety stanowity 45,9% o0s6b zatrudnionych na terenie UE. Na laczna
liczbe 0séb zatrudnionych przypada 181,9 mIn pracownikéw oraz 35,8 min
0s6b pracujacych na wilasny rachunek, czyli w ramach samozatrudnienia. Naj-
wieksze réznice miedzy panstwami cztonkowskimi wystepuja w przypadku
pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin oraz oséb zatrud-
nionych na podstawie umowy o prace na czas okreslony.

W 2014 roku osoby pracujace w ramach samozatrudnienia stanowity
16,4% catkowitego zatrudnienia w UE. Z 35,8 mIn 0s6b pracujacych w 2014
roku w ramach samozatrudnienia 28,6 mln pracowalo w pelnym wymiarze
czasu pracy, a 7,1 mln w niepelnym wymiarze godzin. Odsetek kobiet wérod
0s6b pracujacych w ramach samozatrudnienia byt wyraznie nizszy niz wéréd
pracownikéw ogotem i wynosit 34,2%. Przypomnie¢ mozna, ze w przypad-
ku wszystkich pracownikéw UE utrzymywat sie on na poziomie 45,9%. Jed-
nakze odsetek kobiet wérod oséb pracujacych w ramach samozatrudnienia
w niepelnym wymiarze czasu pracy wyniost juz 55,4%.

%5 Opis na podstawie danych Eurostatu [online], http:/ /ec.europa.eu/eurostat/ statistics-
-explained/index.php/Labour_market_and_Labour_ force_survey_(LFS) _statistics (dostep:
10.12.2015).
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Odsetek 0s6b pracujacych w ramach samozatrudnienia réznit sie dosé
istotnie w poszczegélnych krajach UE. Samozatrudnienie w 2014 roku osia-
gneto ponad 20% catkowitego zatrudnienia w takich krajach, jak: Grecja
(31,3%), Wtochy (23,3%) i Portugalia (20,9%). Natomiast jego wysokos¢ byta
najnizsza w Luksemburgu (8,3%), Danii (8,7%) i Estonii (8,9%). Na terenie
UE 28,1% o0s6b pracujacych w ramach samozatrudnienia takze zatrudniato
wlasny personel. Najwiecej osob pracujacych w ramach samozatrudnienia
bylo tez pracodawca na Wegrzech (48,1%), w Niemczech (44,1%), w Austrii
(41,7%) i w Danii (40,3%), a najmniej w Rumunii (5,6%), w Wielkiej Brytanii
(17,1%) i w Czechach (19,9%).

Wielkoé¢ zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy w UE zaréwno
w 2013, jak i 2014 roku wynosita 19,6 % (tabela 3), a w okresie 10 lat wzrosta tylko
024%.Przy czym kobiety stanowia az 77,3% pracownikow zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze godzin. W krajach UE udziat pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu jako procent zatrudnienia ogétem byl najwyzszy
w Holandii (49,6 %), Niemczech (26,5%), Austrii (26,9%), Wielkiej Brytanii (25,3%)
oraz Danii i Szwecji (24,6%). Najnizsze udzialy odnotowano w Bulgarii (2,5%),
na Stowagji (5,1%), w Chorwagdji (5,3%), w Czechach (5,5%) i na Wegrzech (6%).
Dane zawarte w tabeli 3 pokazuja, Ze praca w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy jest bardziej charakterystyczna dla krajow o wyzszym poziomie dobrobytu,
mierzonym PKB per capita, gdzie mamy do czynienia z bardziej rozwinietymi
rynkami pracy, w tym sensie, jaki zostal opisany w rozdziale trzecim niniejszego
opracowania. W krajach o wyzszym poziomie dobrobytu pracownicy sa lepiej
wynagradzani, co powoduje, Ze nawet przy zatrudnieniu w niepelnym wymia-
rze czasu pracy moga zy¢ na odpowiednim poziomie.

Tabela 3. Udzial procentowy pracownikéw w wieku 15-64 lat zatrudnionych
w niepelnym wymiarze godzin w krajach UE w zatrudnieniu ogélem w la-
tach 2005-2014

Zmia-
na PKB pc
Rok 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 2005- | W 2014
o014 | W USD
UE 17,21 1751175|175(18,0| 18,5 18,8| 19,2 | 19,6 | 19,6 24| 36078
Austria 21,0 21,5(22,0(22,7(23,9|244|24,5|252|26,0| 269 59| 51155
Belgia 21,71 22,0(21,9| 22,4 |23,2|23,7|24,7| 24,7 | 24,3 | 23,7 2,0| 47 870
Bulgaria 191 1,8 15| 20| 21| 22| 22| 22| 25| 25 0,6 7775
Chorwacja 781 70| 61| 65| 65| 70| 72| 56| 54| 53 -2,5| 13395
Cypr 76| 66| 64| 68| 75| 83| 90| 97|11,9|13,5 59| 26 655
Czechy 44| 44| 44| 43| 48| 51| 47| 50| 58| 55 1,1| 19132
Dania 21,5| 23,0(23,0|23,8(252|256|251|24,8|24,7| 24,6 3,1| 60724
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Zmia-

PKB pc

Rok 2005 | 2006 | 2007 | 2008 (2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 25:;;_ w 2014
2014 w USD

Estonia 68 68| 71| 64| 94| 98| 93| 92| 89| 83 15| 20183

Finlandia 133 | 135|134 |12,7|13,3|13,9| 141 | 14,1| 14,0 | 14,1 0,8 | 49557
Francja 171 171(17,2|16,8|172 (17,6 | 17,6 | 17,7 | 18,1 | 18,6 1,5| 42568
Grecja 48| 55| 54| 54| 59| 63| 67| 77| 84| 93 4,5 21349
Hiszpania | 120| 11,6 | 11,4 | 11,6 | 124|129 |13,5| 14,4 | 15,7 | 15,8 3,8| 29837
Holandia 45,7 | 45,8 | 46,3 | 46,8 | 47,7 | 48,3 | 48,3 | 49,0 | 49,8 | 49,6 3,9| 51481

Irlandia 166174182 21,0 222231 (23,5 23,5| 23,0| 6,4 52602
Litwa 69100 86| 65| 79| 78| 83| 89| 84| 86| 17| 16013
Luksem- | 1o /| 4791178 (179 |176| 175|180 | 185|187 | 185| 11| 110
burg 248
Eotwa 76| 59| 56| 59| 82| 94| 88| 89| 75| 68| -08] 15663
Malta 90| 97106111 11,0116 |126|132] 142|154 64| 24346
Niemcy 234 252254251253 255259258267 265| 3,1 46608
Polska 98| 89| 85| 77| 77| 77| 73| 72| 71| 71| 27| 14319

Portugalia 82| 82| 89| 88| 85| 85|103|11,2|11,1| 10,1 19| 21870
Rumunia 92| 86| 86| 86| 85| 99| 95| 93| 90| 87| -05| 9249
Stowacja 24| 27| 25| 25| 34| 38| 40| 40| 45| 51 2,7 | 18 287
Stowenia 78| 80| 81| 81| 95[103| 95| 90| 93| 10,0 2,2 | 23800
Szwecja 24,0 24,3 |24,2| 257|260 258]252|250| 24,7 | 24,6 0,6 | 59130
Wegry 39 37| 39| 43| 52| 55| 64| 67| 64| 6,0 2,1| 13803
Wielka

Brytania
Wilochy 12,7 13,1 13,4 | 141|141 | 148|152 | 16,8 | 17,6 | 181 541 35313

242 242 241|24,2| 25,0 257|256 26,0 25,6 25,3 1,1 | 46281

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu [online], http://ec.europa.
eu/eurostat/statistics-explained..., op. cit; UNCTADstat [online], http://unctadstat.
unctad.org/ReportFolders/reportFolders.aspx (dostep: 16.06.2015).

Dane zawarte w tabeli 4 potwierdzaja, jak si¢ mozna bylo spodziewag, ze za-
trudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy bardziej dotyczy kobiet niz mez-
czyzn. W krajach UE liczba kobiet zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy, jako udziat procentowy w zatrudnieniu ogétem, byla najwyzsza w Ho-
landii (76,7%), Niemczech (46,3%), Austrii (46,3%), Wielkiej Brytanii (41,3%),
Belgii (41,2) i Szwedji (37,3%). Najnizsze udzialy odnotowano w Bulgarii (2,8%),
w Chorwacdiji (6,7%), na Stowacji (6,8%), na Wegrzech (8,3%) i na Lotwie (8,9%).

Analiza tabeli 4 wskazuje, ze w krajach tzw. zwanej starej Unii wyraznie
wiecej kobiet niz w krajach nowej UE wybiera prace w niepelnym wymiarze
godzin pracy. Jest to zwigzane z poziomem dobrobytu w tych krajow oraz
wynika z r6znych rozwigzan wyréwnujacych dochody kobiet, ktére chca go-
dzi¢ macierzynstwo z zyciem zawodowym i np. dzielg sie¢ etatem. W litera-
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turze przedmiotu podkresla sie, ze rynki pracy, na ktérych wystepuje wiek-
sza ochrona zatrudnienia kobiet oraz bardziej elastyczne srodowisko pracy,
gdzie wiecej kobiet pracuje w niepelnym wymiarze czasu pracy, sprzyjaja
wzrostowi wspoétczynnikéw ptodnosci'®.

Tabela 4. Udzial procentowy pracownikéw wedtug plci w wieku 15-64 lat
zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin w krajach UE w zatrudnieniu
ogolem w latach 2006-2014

Rok 2006 2008 2010 2012 2014
Mezczyzni — M
Kobiety — K M K M K M K M K M K
UE 6,9 | 30,5 7,0 | 30,4 7,9 | 31,3 8,4 | 31,9 8,8 | 32,2
Austria 5,9 | 40,1 7,0 | 41,2 8,0 | 43,2 8,0 | 44,6 9,6 | 46,3
Belgia 7,0 | 41,0 7,5 | 40,8 8.4 | 42,1 9,0 | 43,5 84 | 41,2
Bulgaria 1,3 2,3 1,6 2,4 2,0 2,5 2,0 2,5 2,2 2,8
Chorwacja 5,6 8,7 4,9 8,4 5.1 9,4 4,6 6,9 4,2 6,7
Cypr 2,8 | 11,3 34 | 10,8 51| 11,8 6,4 | 13,1 | 10,3 | 16,8
Czechy 1,7 8,0 1,6 7,8 2,2 9,1 2,2 8,6 2,5 9,5
Dania 12,3 | 35,0 | 13,3 | 35,6 | 14,0 | 38,1 | 14,8 | 358 | 15,2 | 35,0
Estonia 3,8 9,8 3,6 9,4 6,1 | 13,4 5,1 ] 133 5,7 | 11,2
Finlandia 8,6 | 18,7 79 | 17,8 8,9 | 19,0 9,1 | 19,4 9.2 | 193
Francja 5,6 | 30,2 5,6 | 29,4 6,4 | 30,0 6,4 | 30,0 74 | 30,5
Grecja 2,7 | 10,0 2,6 9,8 3,5 10,3 4,7 | 11,8 6,5 | 13,0
Hiszpania 42 | 22,4 4,0 | 21,9 5,2 | 22,6 6,4 | 23,9 7,7 | 25,5
Holandia 22,1 | 745 | 22,8 | 752 | 242 | 76,2 | 24,6 | 77,0 | 26,1 | 76,7
Irlandia 6,0 | 30,8 73 | 32,0 | 11,4 | 344 | 13,3 | 349 | 13,1 | 344
Litwa 8,0 | 12,0 4,8 83 6,4 8,9 6,9 | 10,7 6,4 | 10,6
Luksemburg 2,6 | 36,2 2,7 | 38,2 3.4 | 358 4,7 | 36,1 4,7 | 35,6
Lotwa 4,4 7,5 4,3 7,6 7,6 | 10,9 6,7 | 11,0 4,7 8,9
Malta 43 | 21,5 4,1 | 25,1 4,9 | 24,4 5,7 | 26,2 6,9 | 28,8
Niemcy 85 | 454 8,3 | 45,2 8,7 | 45,0 89 | 453 9.2 | 46,3
Polska 6,2 | 12,2 5,1 | 10,9 5,0 | 10,9 4,5 | 10,6 44 1103
Portugalia 42 | 12,8 4,1 | 14,1 5,0 | 12,4 8,4 | 14,2 7,6 | 12,6
Rumunia 8,7 8,5 8,1 9,3 9,8 | 10,0 8,7 | 10,0 8,2 9,5
Slowacja 1,2 4,5 1,3 4,1 2,6 5,2 2,8 5,5 3,7 6,8
Slowenia 6,0 | 10,4 6,2 | 10,4 7.4 | 13,6 6,3 | 12,2 6,8 | 13,7
Szwecja 10,6 | 39,7 | 11,9 | 40,9 | 12,7 | 40,3 | 12,5 | 38,6 | 12,8 | 373
Wegry 2,4 5.3 3,0 5,9 3.7 7,7 4,3 9,4 4,1 83
Wielka Brytania 9,1 | 41,6 9,7 | 40,9 | 11,0 | 423 | 11,6 | 42,3 | 11,2 | 41,3
Wlochy 4,3 | 26,3 4,8 | 27,7 5,1 | 28,8 6,6 | 30,9 7,8 | 32,1

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu [online], http:/ /ec.europa.
eu/eurostat/statistics-explained..., op. cit.

B3¢ Vide: Demographic transition..., op. cit., s. 46.
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Pracownicy zatrudnieni na umowe o prace na czas okreslony w latach
2006-2014 stanowili 14% wszystkich pracownikéow w UE i wielkos¢ ta jest
stabilna, co pokazuje tabela 5. Najwyzszy odsetek umoéw o prace na czas okre-
$lony w 2014 roku odnotowano w Polsce (28,3%), Hiszpanii (24%), Portugalii
(21,4%) i Holandii (21,1%), podczas gdy byt on ponizej 5% w Rumunii (1,5%),
na Litwie (2,8%), w Estonii (3,1%) i na Lotwie (3,3%). Najwiekszy przyrost
odsetka umoéw o prace na czas okreslony w ciagu 10 lat nastapit w Holandii
(5,7%), Irlandii (5,6%), na Cyprze (5%), w Chorwacji (4,6%) i Stowacji (3,9%).
Natomiast najwiekszy spadek odsetka uméw o prace na czas okreslony w cia-
gu 10 lat mial miejsce w Hiszpanii (9,4%), na Lotwie (5,4%) i Litwie (2,7%).
W tym przypadku nie ma tak duzych réznic ze wzgledu na ptec jak przy za-
trudnieniu w niepelnym wymiarze godzin pracy. W 2014 roku udzial procen-
towy mezczyzn zatrudnionych w UE na podstawie umowy o prace na czas
okredlony w zatrudnieniu ogétem wynosit 13,6%, a kobiet 14,4%.

Tabela 5. Udzial procentowy pracownikéw w wieku 15-64 lat zatrudnionych
na umowy o prace na czas okreslony w krajach UE w zatrudnieniu ogoétem
w latach 2005-2014

Zmiana
Rok 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2005-

-2014
UE 14,0 | 14,5 | 14,6 | 14,1 | 13,6 | 13,9 | 14,0 | 13,7 | 13,7 | 14,0 0,0
Austria 9,0 8,9 8,8 8,9 9,1 9,4 9,6 9,3 9,2 9,2 0,2
Belgia 8,8 8,7 8,6 8,3 8,2 8,1 8,9 8,1 8,1 8,6 -0,2
Bulgaria 6,3 6,1 5,1 49 46 | 44| 40 4.4 5,6 5,3 -1,0
Chorwacja 12,3 [ 12,9 | 13,2 | 12,3 | 12,0 | 12,8 | 13,5 | 13,3 | 14,5 | 16,9 4,6
Cypr 14,0 | 13,2 | 13,3 | 14,0 | 13,8 | 14,0 | 14,2 | 15,1 | 17,5 | 19,0 5,0
Czechy 7,9 8,0 7,8 7,2 7,5 8,2 8,0 8,3 9,1 9,7 1,8
Dania 9,8 8,9 9,0 8,5 8,7 8,5 8,9 8,6 8,8 8,6 -1,2
Estonia 2,7 2,6 2,2 2,4 2,4 3,7 4,5 3,5 3,5 3,1 0,4
Finlandia 16,5 | 16,3 | 159 | 149 | 14,5 | 154 | 15,5 | 15,5 | 153 | 15,4 -1,1
Francja 13,9 | 14,8 | 15,1 | 15,0 | 14,4 | 15,1 | 153 | 15,2 | 15,9 | 16,0 2,1
Grecja 12,0 | 10,8 | 11,0 | 11,6 | 12,3 | 12,6 | 11,8 | 10,2 | 10,2 | 11,6 -0,4
Hiszpania 33,4 | 34,0 | 31,6 | 29,2 | 25,3 | 24,8 | 25,2 | 23,4 | 23,2 | 24,0 9.4
Holandia 154 | 164 | 179 | 17,9 | 18,0 | 183 | 18,1 | 19,2 | 20,2 | 21,1 5,7
Irlandia 3,7 6,0 8,5 8,6 8,8 9,6 | 10,2 | 10,1 | 10,0 9,3 5,6
Litwa 5,5 4,6 3,8 2,4 2,3 2,4 2,7 2,6 2,7 2,8 -2,7
Luksemburg 5,3 6,1 6,8 6,2 7,2 7,1 7,1 7,6 7,0 8,1 2,8
Lotwa 8,7 7,2 4,2 34| 43 7,1 6,7 4,7 43 3,3 -5,4
Malta 4,3 3,7 5,1 42 4,9 5,3 6,5 6,8 7,5 7,7 3,4
Niemcy 143 | 14,6 | 14,7 | 148 | 14,6 | 14,7 | 14,6 | 13,8 | 13,4 | 13,1 -1,2
Polska 25,6 | 27,3 | 28,2 | 26,9 | 26,4 | 27,2 | 26,8 | 26,8 | 26,8 | 28,3 2,7
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Zmiana

Rok 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2005
-2014

Portugalia | 194 | 204 | 22.3 | 22,8 | 21,9 | 22.8 | 22,0 | 20,5 | 21,4 | 21,4 2,0
Rumunia 24| 18] 16| 13| 10| 10| 14| 15| 14| 15| -09
Stowacja 49 | 50| 50| 45| 43| 56| 65| 67| 68 88 3,9
Slowenia 172 | 17,1 | 184 | 173 | 162 | 17,1 | 18,0 | 17,0 | 163 | 165 | -0
Szwecja 157 | 17,0 | 172 | 158 | 149 | 16,0 | 16,5 | 159 | 163 | 16,8 11
Wegry 70| 68| 73| 78| 85| 97| 91| 95 10,9 | 10,8 3.8
;‘;‘;’g‘;a 570 570 57| 53| 55] 60| 60| 62| 61 63 0,6
Wiochy 122 | 13,1 | 132 | 133 | 124 | 127 | 133 | 13.8 | 132 | 13,6 1.4

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu [online], http:/ /ec.europa.eu/
eurostat/ statistics-explained..., op. cit.

4.2. Cele i obszary stosowania elastycznego zatrudnienia

Jezeli chodzi o korzysci uzyskiwane przez pracodawcéw i pracobior-
cow dzieki elastycznemu zatrudnieniu, to patrzy sie na nie z dwoch stron,
tzn. przez pryzmat elastycznosci pozytywnej albo negatywnej. Korzysci wy-
nikajace ze stosowania elastycznego zatrudnienia dla pracodawcéw i pra-
cownikéw, a zatem i gospodarki, utozsamiane sa z elastycznoscia pozytywna,
w przeciwienistwie do ujemnych skutkow elastycznego zatrudnienia, ktére
stanowia wyraz elastycznosci negatywnej'”.

W dotychczasowych rozwazaniach przewijaly sie ré6znorakie korzysci, stwa-
rzane dzieki elastycznemu zatrudnieniu, pod warunkiem jego wlasciwego sto-
sowania przez pracodawcow i przez rzady krajow w ramach polityki zatrud-
nienia. Przypomnie¢ mozna, ze elastyczne zatrudnienie obejmuje typowe dla
niego formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy. Cele jego stosowania wiaza
sie z oméwionymi juz gléwnymi determinantami uelastycznienia rynku pracy
oraz systemow zarzadzania kapitatem ludzkim. Okreslaja one réwniez mozliwe
do uzyskania korzysci i obszary zastosowania elastycznego zatrudnienia. W tej
czesci pracy zostang one zebrane razem w oparciu o analize cytowanej w niniej-
szym opracowaniu literatury przedmiotu. Nalezy podkresli¢, ze wiele z celow
stosowania elastycznego zatrudnienia stanowi jednoczesnie zadania wspélcze-
snej polityki zatrudnienia i postanowiono skupic¢ sie przede wszystkim na nich.

Pierwszym gléwnym celem stosowania elastycznego zatrudnienia jest za-
chowanie przez rézne grupy pracownikéw réwnowagi praca-zycie. Chodzi
tu o pracownikéw wiedzy, w przypadku ktérych decyduje przede wszystkim
che¢ zachowania autonomii i samodzielnosci (por. wczesniejsze rozwazania

7 Vide: L. Machol-Zajda, op. cit., s. 15-16.
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o wyborze EFZ i ruchomej organizacji czasu pracy). Dlatego tez EFZ i rucho-
ma organizacja czasu pracy sa zalecane, kiedy konstruuje sie¢ dobrze plat-
ne stanowiska o znacznej autonomii dziatania dla pracownikéw lubigcych
pracowac samodzielnie i czesto bedacych ekspertami w danej dziedzinie lub
wybitnymi jednostkami, szczeg6lnie cennymi dla instytucji, w ktérej pracuja.

Druga grupe pracownikéw stanowia osoby, ktére nie chca pracowac
w pelnym wymiarze czasu pracy, aby mie¢ wiecej czasu przykladowo na
realizacje swoich pasji. W krajach dobrobytu to zjawisko wystepuje w wiek-
szej skali, gdyz zarobki sg wyzsze i pozwalaja na krotsza prace oraz zycie na
wystarczajgcym poziomie.

Trzecia grupa sa pracownicy, ktérzy chca lub musza zajmowac sie dziec-
mi czy innymi czlonkami rodziny lub osobami od nich zaleznymi, wymaga-
jacymi opieki. Wéwczas rézne EFZ i ruchoma organizacja czasu pracy poma-
gaja im godzi¢ prace zawodowa z obowigzkami domowymi.

Zarzadzanie rownowaga praca-zycie staje sie coraz istotniejszym wyzwa-
niem dla pracodawcéw. Jezeli granice miedzy zyciem zawodowym i rodzin-
nym sie rozmywaja, pracownicy coraz czeéciej wybieraja oferty pracy w oparciu
o to, czy pomoga im w osiagnieciu tej rtownowagi lub czy przyspiesza realizacje
ich osobistych celéw. Wieksza potrzeba zarzadzania rownowagg praca-zycie
wynika z tego, ze pracownicy oczekuja obecnie czegos wiecej niz tylko wyna-
grodzenia. Niektorzy moga wybiera¢ w propozycjach zatrudnienia i wéwczas
czynnikiem decydujacym moze by¢ to, czy w ramach oferty pracy proponuje
sie elastyczna organizacje czasu pracy i jakie sg pozostate niefinansowe moty-
watory. Inni pracownicy chcg pracowac po przejsciu na emeryture i wobec tego
poszukuja przyjaznych im ofert pracy. Mlodzi maja natomiast nowe i nietypo-
we oczekiwania co do tego, jaka powinna by¢ ich praca.

W celu przyciggniecia i utrzymania pracownikéw firmy musza zatem
coraz czeéciej oferowac EFZ i ruchoma organizacje czasu pracy. Wobec tego
powinny wdrazac lub rozszerza¢ programy, ktére pozwalaja pracownikom
na elastyczne godziny pracy, umozliwiajg prace w domu i r6zne formy dzie-
lenia sie praca. Te dzialania pomagaja przyciggna¢ odpowiednich kandyda-
tow oraz zwiekszajg efektywnos¢ dzialania organizacji'®.

Z pierwszym gléwnym celem stosowania elastycznego zatrudnienia,
tj. potrzeba zachowania réwnowagi praca-zycie, wigze si¢ nastepny wazny
obszar jego wdrazania, czyli zwiekszenie partycypacji grup do tej pory mar-
ginalizowanych na rynku pracy. Jest to czynione po to, aby zmniejszy¢ skale
wykluczenia spotecznego albo w celu uzupelnienia coraz wiekszych potrzeb

38 The Future of HR in Europe. Key Challenges Through 2015, European Association for Per-
sonnel Management, The Boston Consulting Group, Boston 2007, s. 4; Creating People Advantage.
How to Address HR Challenges Worldwide Through, World Federation of Personnel Management
Associations, The Boston Consulting Group, Boston 2008, s. 5.
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zatrudnieniowych z uwagi na problem starzejacego sie spoleczeristwa. Ela-
styczne formy zatrudnienia, co w niniejszym opracowaniu wiele razy pod-
kreslano, ulatwiaja dostep do rynku pracy zwlaszcza osobom starszym, nie-
pelnosprawnym i schorowanym, a takze opiekujacym sie czlonkami rodziny
lub innymi osobami zaleznymi oraz osobom miodym i dtugotrwale bezrobot-
nym, ktére po przerwie spowodowanej réznymi przyczynami chca powrocic
do pracy. W tych ostatnich przypadkach elastyczne formy zatrudnienia sg ko-
rzystne, dlatego ze umozliwiaja jednoczesna prace i doksztalcanie sie w celu
zdobycie nowej lub uzupelnienia przestarzatej wiedzy.

Jezeli chodzi o ludzi mtodych bez doswiadczenia zawodowego, to jak
wskazuje sie¢ w literaturze przedmiotu, EFZ sa przydatne jako narzedzie
jednoczesnego zdobywania wiedzy i doswiadczenia zawodowego. Dzieki
nim pracownik moze odbywa¢ praktyki i uczy¢ sie zawodu, faczac np. pra-
ce w niepelnym wymiarze godzin ze szkola. Przydatna moze by¢ tez praca
przerywana w celu odbycia szkolenia lub praca tymczasowa, ktéra pozwala
zdoby¢ pierwsze doswiadczenie na rynku pracy. Agencje pracy tymczasowej
czesto pelnia role posrednikéw miedzy ludZmi miodymi a pracodawcami,
natomiast pracodawcy moga traktowac wspélprace z agencjami pracy tym-
czasowej jako jeden z kanalow rekrutacji.

W obszarze laczenia pracy z dalsza nauka miesci sie takze traktowanie ela-
stycznego zatrudnienia jako narzedzia zmniejszajacego bezrobocie w regionach
wiejskich poprzez przyuczanie do pracy w branzach pararolniczych. Realokacja
pracy z rolnictwa do zatrudnienia pararolniczego stanowi przykladowo jedno
z zadan realizowanych w ramach polityki rolnej UE. Dzieki temu UE chciala
zmniejszy¢ udziat rolnictwa w dochodzie narodowym, gdyz byt on za duzy, na
rzecz innych branz wytwdérczosci narodowej o wiekszej wartosci dodanej.

Pracownik, ktéry chce lub musi zajmowac si¢ osobag wymagajacg opie-
ki, w ramach elastycznego zatrudnienia moze wspolnie z pracodawca ustali¢
organizacje swojego czasu pracy. Skutkiem takich ustaler na szersza skale
bytby wzrost stopy zatrudnienia osob, ktére ze wzgledu na trudng sytuacje
zyciowa nie sa w stanie pracowac na pelen etat. Na calym $wiecie tymi oso-
bami sa czesciej kobiety niz mezczyzni, ktére zajmuja sie dzie¢mi. Elastyczne
zatrudnienie pozwala im wtedy pracowac réwniez w domu i to w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Jak wskazuja autorzy raportu The Human Capital Re-
port 2015, roénie obecnie swiadomos¢ znaczenia indywidualnych i spotecz-
nych stép zwrotu, ktére sa uzyskiwane dla rozwoju gospodarczego krajow
dzieki zwiekszeniu sie aktywnosci zawodowej kobiet. Sprzyja to pozadanym
zmianom w polityce zatrudnienia'”.

Nalezy podkresli¢, ze najlepszym sposobem zmniejszenia w przyszlosci
niedoboréw kapitatu ludzkiego na rynku pracy, zwigzanych ze starzeniem

39 The Human Capital Report 2015, op. cit., s. 6.
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sie spoleczenistwa, jest zwiekszenie liczby rodzacych sie dzieci. Do tego
potrzebna jest odpowiednio uksztattowana polityka rodzinna, co wymaga
monitorowania sytuacji rodzin i wiedzy na temat rzeczywistych ich proble-
moéw. Obecnie w ramach polityki rodzinnej ktadzie sie nacisk na nastepuja-
ce dzialania':

* poprawe warunkow sprzyjajacych rozwojowi rodzin,

* promowanie wartosci rodzinnych,

* pomoc finansowq nastawiong na rozwigzanie konkretnych probleméw
(np. doptaty do przedszkoli czy wyréwnywanie dochodéw),

* zapewnienie r6znego rodzaju form opieki nad dzie¢mi i rozw¢j instytu-
qji dbajacych o wzrost kapitatu intelektualnego dzieci,

* zwiekszenie skali rozwigzan ulatwiajacych godzenie zycia zawodowe-
go rodzicéw z wychowywaniem dzieci, jak wlasnie EFZ i organizacja
czasu pracy,

* obnizenie niebezpieczeristwa wykluczenia spolecznego kobiet decydu-
jacych sie na posiadanie dzieci, takze dzieki elastycznemu zatrudnieniu.

Ponadto, w ramach polityki rodzinnej mozna ulatwia¢ powr6t na rynek
pracy kobietom, ktére po urlopach wychowawczych lub po odchowaniu dzieci,
chca znowu zaczaé pracowaé. W przypadku, gdy kobiety sa swiadome tego,
ze po dluzszej nieobecnosci zwigzanej z wychowywaniem dzieci beda mogtly
wrdci¢ na rynek pracy, chetniej decyduja sie na urodzenie dziecka i pozosta-
nie z nim przez jaki$ czas w domu. Kobiety moga w tym czasie tez pracowac,
np. jako telepracownicy czy w ramach réznych systeméw dzielenia sie praca.

Potrzeba stosowania EFZ ros$nie wtedy, gdy zmienia sie¢ model rodziny,
z tzw. tradycyjnego w kierunku rodzin niepeinych. Wynika to z rosnacej licz-
by rozwodoéw i rozpadéw zwiazkow partnerskich oraz z pragnien kobiet, aby
posiadac dziecko. W tym drugim przypadku kobiety decyduja sie na samot-
ne macierzynstwo, np. przez zaptodnienie in vitro. W wielu krajach metoda
sztucznego zaplodnienia traktowana jest bowiem jako podstawowe narze-
dzie polityki rodzinnej. W obu sytuacjach rola panstwa polega na utatwieniu
samotnym matkom (lub ojcom) funkcjonowania na rynku pracy i godzenia
zycia zawodowego z obowigzkami rodzicielskimi, wlasnie za pomoca réz-
nych form elastycznego zatrudnienia i wyréwnywania dochodéw™.

W Swietle problemu, jakim jest starzenie sie sily roboczej, elastyczne
zatrudnienie traktowane jest jako narzedzie mogace przediuzy¢ cykl zycia

10 Cf.: M. Majewska-Bator, Rola polityki spolecznej w zwalczaniu ubdstwa wsréd dzieci, ,Poli-
tyka ekonomiczna, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego” we Wroctawiu 2011, nr 166,
s. 414-425; M. Majewska, Rynek pracy a sytuacja kobiet..., op. cit., s. 91-116.

1 Vide: M. Majewska-Bator, Rola polityki spolecznej..., op. cit., s. 422-425; Demographic
transition..., op. cit.,, s. 15-17, 44-46; Matching Skills..., op. cit., s. 21; Unemployment: Rising...,
op. cit., s. 6.
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pracownika na rynku pracy, podobnie jak w przypadku oséb schorowa-
nych i niepetnosprawnych. Osoby starsze, schorowane i niepelnosprawne ze
wzgledu na to, ze sa mniej sprawne fizycznie i stabsze, potrzebuja dostoso-
wanej do ich potrzeb organizacji czasu pracy oraz systeméw laczenia pracy
w domu i u pracodawcy, do ktérych naleza opisane w nastepnym rozdziale
rézne typy telepracy i dzielenia sie praca.

Starzenie si¢ spoleczeristwa, o czym byta mowa, powoduje wzrost niedo-
boréw sily roboczej na rynku pracy, co generuje, po pierwsze, podkreslana
w tej ksigzce potrzebe zwiekszenia stopy zatrudnienia os6b starszych, a po
drugie, wymusza wiekszg koncentracje na wzroscie produktywnosci pracow-
nikéw, w celu utrzymania dotychczasowego tempa rozwoju gospodarczego.
Wiaze sie to ze zwigkszeniem skali nakladéw na dzialalno$¢ innowacyjna
nastawiong na oszczedzajace prace fizyczng nowe rozwigzania technologicz-
no-organizacyjne, do ktérych zalicza sie tez elastyczne systemy organizacji
pracy w przedsiebiorstwach. Po trzecie, zwieksza koniecznosé¢ pozyskiwania
pracownikéw z innych krajow i to czesto o okreslonym profilu kwalifikacji.
Zwtlaszcza bogate kraje rozwiniete prowadza w sposoéb jawny lub ukryty se-
lektywna polityke migracyjna w celu wypetnienia luki na rynku pracy, czego
dobrym przykladem sg wspominani juz lekarze.

W wielu opracowaniach dotyczacych starzenia si¢ spoleczenstwa i ryn-
ku pracy podkresla sie réwniez koniecznosc zintensyfikowania wysitkéw dla
podtrzymania lub zwiekszenia produktywnosci posiadanej lub pozyskanej
sity roboczej. Chodzi tutaj np. o propagowanie specjalnych programéw, w ra-
mach ktérych starsi pracownicy pracuja z mlodszymi, uczac sie i dzielac sie
wiedza. Przydatne sa w tym wypadku takie EFZ, jak: praca rotacyjna, dziele-
nie sie praca czy tworzenie miedzypokoleniowych centréw wymiany wiedzy.
Wzrost produktywnosci nie tylko oséb starszych moze by¢ tez zwiekszany
przez szkolenia i ksztalcenie ustawiczne, programy wspierajace przedsiebior-
czos¢ i wlasnie przez stosowanie elastycznego zatrudnienia'*.

Elastyczne formy zatrudnienia, zwlaszcza te zwigzane z pracqa w niepel-
nym wymiarze godzin, wykorzystywane sa rowniez w celu zmniejszania bez-
robocia, gdyz pozwalaja pracowac jednoczeénie wiekszej liczbie osob. Zalicza
si¢ je wowczas do instrumentéw aktywnej polityki zatrudnienia, ktérej celem
jest wplywanie na podaz sily roboczej poprzez zmniejszanie liczby godzin
pracy. W literaturze z zakresu polityki zatrudnienia podkresla sig, ze zatrud-
nianie w niepelnym wymiarze czasu pracy przyczynia si¢ do zmniejszenia
bezrobocia przy minimalnych kosztach, w poréwnaniu do innych instrumen-
tow zmniejszania liczby godzin pracy.

2 Employment and social protection..., op. cit., s. 38-40; M. Majewska-Bator, Bariery rozwo-
ju kapitatu ludzkiego w Polsce, w: Problemy spoleczeristwa informacyjnego, t. II, red. A. Szewczyk,
Wydawnictwo Printshop, Szczecin 2007, s. 610-616; Growth and Employment..., op. cit., s. 35;
OECD Economic Surveys: Poland 2014, op. cit., s. 80-81, 100; Unemployment: Rising..., op. cit., s. 6.
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Wyniki badan Eurostatu nad przyczynami wyboru elastycznego zatrud-
nienia przez pracownikéw, w formie pracy w niepelnym wymiarze godzin
w UE, przedstawia tabela 6. Odpowiedzi respondentéw wskazuja, ze glow-
nymi przyczynami wyboru zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy
sg brak mozliwoéci znalezienia pracy w pelnym wymiarze godzin i opieka
nad dzie¢mi lub niepelnosprawnymi osobami dorostymi. Na trzecim miejscu
znajduja sie inne obowigzki rodzinne lub osobiste, na czwartym - laczenie
pracy z ksztalceniem lub szkoleniami, a na ostatnim - zly stan zdrowia lub
niepelnosprawnos¢. Nalezy tutaj dodag, ze pod kategoriag inne powody moga
sie kry¢ pozostale omowione cele wybierania przez pracownikéw zatrudnie-
nia w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Mezczyzni zatrudnieni na terenie UE pracuja w niepelnym wymiarze cza-
su gléwnie dlatego, ze nie moga znalezé pracy w pelnym wymiarze czasu
pracy. W przeciagu dziewieciu lat liczba os6b objetych badaniem, zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn, podajacych te przyczyne, wzrosta. Dla mezczyzn dru-
gim powodem wyboru pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy bylo tacze-
nie pracy z ksztalceniem lub szkoleniami. Natomiast kobiety najczesciej jako
powody pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy podawaly opieke nad
dzie¢mi lub niepelnosprawnymi osobami dorostymi, a takze brak mozliwosci
znalezienia pracy w pelnym wymiarze czasu pracy. Na trzecim miejscu zna-
lazty sie inne obowiazki rodzinne lub osobiste.

W przypadku kobiet niepokojacy jest niski udziat faczenia pracy z ksztal-
ceniem lub szkoleniami, co moze by¢ spowodowane tym, ze pracodawcy nie
chca inwestowac w ich rozwdj z tego powodu, ze ich zdaniem, zamiast praca
zajmuja si¢ dzie¢mi lub innymi osobami od nich zaleznymi, a takze poswie-
caja czas obowigzkom rodzinnym.

Tabela 6. Przyczyny pracy w niepelnym wymiarze godzin wedlug wynikéw
badan Eurostatu w UE i Polsce w 2006 i 2014 roku (w %)

Unia Europejska
Rok 2006 | 2014 | 2006 | 2014 | 2006 | 2014
Przyczyna Ogoltem Mezczyzni | Kobiety

Brak mozliwosci znalezienia pracy

. . 22,7 29,6 | 31,1 | 402 | 204 | 263
W pelnym wymiarze godzin

Wtasna choroba lub niepetnosprawnosé 4,1 41 7,8 6,4 3,1 3,4
Inne obowigzki rodzinne lub osobiste 17,4 13,2 8,0 73 1200 | 151
l?izﬁel;?\::sapi;lv?r?;ﬁi Llézbami dorostymi 238 217139 | 4212921271
W trakcie ksztatcenia lub szkolenia 11,7 10,3 | 24,8 | 19,1 8,1 7,5
Inne powody 20,3 21,1 | 244 | 228 | 19,2 | 20,6
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Polska

Rok 2006 2014 | 2006 | 2014 | 2006 | 2014
Przyczyna Ogoltem Mezczyzni | Kobiety

Ef;ig;ﬁlx;ﬁazfz‘:l;ﬁx pracy 298 | 323 |304 |31,9 [294 |325
Wrtasna choroba lub niepetnosprawnosé 9,1 6,1 | 13,9 9,9 6 41
Inne obowiazki rodzinne lub osobiste 2,3 3,7 1,2 2,4 4,1 44
gzif;i;‘s?i:‘?ﬁ;ﬁi nglcj)bami dorostymi 61 52 ) o B e
W trakcie ksztalcenia lub szkolenia 12,2 91 | 17,9 | 13,0 8,6 7,0
Inne powody 40,6 435 | 36,1 | 42,2 | 43,4 | 44,2

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu [online], http://ec.europa.
eu/eurostat/statistics-explained..., op. cit.

Odpowiedzi 0s6b pracujacych w Polsce, zwlaszcza kobiet, r6znia sie od
tych charakterystycznych dla catej UE. W Polsce zdecydowanie gtéwna przy-
czyna wybory pracy w niepelnym wymiarze godzin, niezaleznie od pici re-
spondentéw, jest bowiem brak mozliwosci znalezienia pracy na peten etat.
Podobnie jak w przypadku UE wystepuje ré6znica na korzys$¢ mezczyzn w za-
kresie Iaczenia pracy z ksztalceniem lub szkoleniami. Moze to wskazywac
na wieksza dyskryminacje kobiet w tym wzgledzie na rynku pracy w Polsce,
cho¢ w mniejszej skali niz w UE, gdyz mezczyZni pracujacy w Polsce rzadziej
podawali te przyczyne.

Powodem podawania opieki nad dzie¢mi lub niepelnosprawnymi osobami
dorostymi oraz innych obowiazkéw rodzinnych lub osobistych, jako przyczyny
pracy w niepelnym wymiarze godzin, przez kobiety w Polsce, zdecydowanie
rzadziej niz kobiety w UE, moze by¢ po prostu postawa pracodawcéw. Praco-
dawcy niekoniecznie zgadzaja sie na taczenie przez kobiety zycia zawodowego
i rodzinnego, uwazajac, ze to ostabi ich produktywnosé. Wynika to z réznych
krzywdzacych dla kobiet stereotypéw zakorzenionych w spoleczeristwie. Dla-
tego pracodawcy nie oferuja kobietom elastycznego zatrudnienia. Poza tym
pensje kobiet uzyskiwane w ramach pracy w niepelnym wymiarze godzin sa
zwykle za niskie i mniejsze niz mezczyzn, co zmusza je albo do szukania pracy
w pelnym wymiarze godzin, albo do rezygnacji z pracy'®.

Problem dyskryminacji kobiet na rynku pracy i nieutatwiania im godze-
nia zycia zawodowego z obowigzkami rodzinnymi juz od dawna jest do-
strzegany przez Komisje Europejska. Dlatego tez w lepszej sytuacji sa kobiety
pracujace w krajach tzw. starej UE. Dyskusje prowadzone w UE dotyczace
czasu pracy koncentruja sie¢ w szczegélnosci na tym, jak sprawic, aby czas

3 Vide: The Global Gender Gap Report, op. cit.
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pracy byl bardziej elastyczny i krétszy, w celu umozliwienia pracy wiekszej
liczbie os6b i ulatwienia godzenia zycia zawodowego z prywatnym. Innym
kluczowym obszarem polityki UE w zakresie uelastyczniania czasu pracy jest
zapewnienie roéwnosci plci. Wynika to m.in. z faktu, ze kobiety w wiekszym
stopniu niz mezczyzni chea lub musza poswieci¢ sporo czasu na nieodplatna
prace w domu, co potwierdzaja takze opisywane wyniki badart Eurostatu.
Dlatego nalezy im to wynagradzac¢ albo zmusi¢ mezczyzn do ich zastapienia
przy pracach domowych i opiece nad osobami zaleznymi'*.

Tabela 7. Przyczyny podejmowania pracy w oparciu o umowe na czas okreslo-
ny wedlug wynikéw badan Eurostatu w UE i Polsce w 2006 i 2014 roku (w %)

Unia Europejska

Rok 2006 | 2014 | 2006 | 2014 | 2006 | 2014

Przyczyny Ogoélem | Mezczyzni | Kobiety
Brak mozliwosci znalezienia statej pracy 61,5 | 62,3 | 60,6 | 61,6 | 62,5 | 63,2
Pracownik nie chce stalej pracy 12,3 | 11,5 | 11,6 | 11,1 | 13,0 | 11,9
W trakcie ksztalcenia lub szkolenia 181 | 17,5 | 194 | 182 | 16,8 | 16,7
Okres probny 8,1 8,7 8,5 9,1 7,7 8,2

Polska

Rok 2006 | 2014 | 2006 | 2014 | 2006 | 2014

Przyczyny Ogoélem | Mezczyzni | Kobiety
Brak mozliwosci znalezienia statej pracy 759 | 66,5 | 77,1 | 67,7 | 74,4 | 65,1
Pracownik nie chce stalej pracy 6,3 | 14,3 6,4 | 14,6 6,2 | 14,0
W trakcie ksztatcenia lub szkolenia 90 | 11,3 81 | 10,0 | 10,3 | 12,9
Okres probny 871 79 8,4 7,8 9,1 7,9

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu [online], http://ec.europa.
eu/eurostat/statistics-explained..., op. cit.

W przypadku przyczyn wyboru umowy na czas okreslony nie wystepuja
duze réznice miedzy kobietami i mezczyznami pracujacymi na terenie UE
(tabela 7). Gtéwnym powodem $wiadczenia pracy w oparciu o umowe na
czas okreslony jest brak mozliwosci znalezienia statej pracy. W Polsce kobiety
wyraznie czesciej niz mezczyzni deklarowaly, Ze nie chca stalej pracy. W UE
wiecej pracownikow niz w Polsce jako przyczyne pracy w oparciu o umowe
na czas nieokreslony podawalo jednoczesne doksztalcanie sie.

4 Vide: Foundation Findings. Working time in Europe, European Foundation for the Improve-
ment of Living and Working Conditions 2012, s. 3-5.
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Jak wskazuja rozwazania na temat celéw stosowania elastycznego zatrud-
nienia, widzi sie¢ w nim coraz czesciej efektywna metode do walki z bezrobo-
ciem wsréd ludzi mtodych i matek oraz sposob na zwiekszenia stopy zatrud-
nienia poprzez godzenie zycia zawodowego i rodzinnego oraz aktywizacje
zawodowaq ludzi niepelnosprawnych, starszych, w tym szczegolnie kobiet.
Elastyczne zatrudnienie stanowi bowiem wspélczesny instrument polityki go-
spodarczej, ktory przyczynia sie do tego, aby praca mogla pelni¢ wsrod wiek-
szosci spoleczeristwa swoje cztery podstawowe funkcje. Zalicza sie do nich'*:

* funkcje ekonomiczng, w przypadku ktorej zatrudnienie jest czynnikiem

wzrostu gospodarczego,

* funkcje dochodowg, w przypadku ktorej zatrudnienie umozliwia

uczestnictwo ludzi w tworzeniu i podziale dochodu narodowego,

* funkcje spoteczng, w przypadku ktoérej praca daje szanse realizacji spo-

tecznej potrzeby partycypacji ludzi w zyciu spotecznym i ekonomicznym,

* funkcje poznawczo-normatywng, ktéra dotyczy szeroko rozumianego

systemu ksztalcenia.

Przy rozpatrywaniu elastycznosci zatrudnienia jako zjawiska pozytyw-
nego podkresla sie, ze w przypadku przedsiebiorstwa rézne EFZ i ruchoma
organizacja czasu pracy przyczyniaja sie do'*:

* zwigkszenia produktywnosci przez lepsza organizacje pracy i bardziej

efektywne wykorzystanie potencjalu pracownikéw,

* korzystnego oddzialywania na zaangazowanie, motywacje i satysfakcje
pracownikoéw,

* przyciagniecia dobrych pracownikéw do firmy,

* umozliwienia tatwiejszego korzystania z porad ekspertow czy zatrud-
niania ich do wykonywania sporadycznych, nietypowych prac,

* poprawienia wizerunku firmy, poniewaz stanowig wazny element kon-
cepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, a przez to do wzrostu po-
pytu na produkty firmy,

* obnizenia kosztéw stanowiska pracy, co zwieksza konkurencyjnosé
firmy,

* osiggniecia r6znego rodzaju elastycznosci, gdyz umozliwiaja dostoso-
wanie wielkosci i struktury zatrudnienia w firmie do jej potrzeb i sytu-
acji na rynku.

%5 Vide: A. Fajferek, op. cit., s. 219.

6 Vide: Survey on Workplace Flexibility 2013, WorldatWork, The Total Rewards Asso-
ciation 2013, s. 9-10; M. Szylko-Skoczny, op. cit., s. 220; A. Skora, op. cit., s. 55-56; K. Drela,
A. Sokot, Formy zatrudnienia matych i srednich przedsigbiorstwach. Jak zatrudniaé pracownikéw,
Warszawa 2011, CeDeWu, s. 200; 1. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op.cit.,s.11;
M. Krd], op. cit., s. 29.
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Natomiast wéréd gléwnych zagrozen czy tez wad elastycznego zatrud-
nienia podkresla sie zwlaszcza to, ze pracodawcy moga stosowac¢ EFZ tylko
w celu obnizenia wlasnych kosztéw, poprzez zmuszanie np. do przejscia na
samozatrudnienie oraz brak inwestycji w szkolenia i rozw6j pracownikéw za-
trudnionych w ramach tych form swiadczenia pracy. W tym drugim przypad-
ku zmniejsza to szanse pracownikéw na awans i sprawia, ze ich kwalifikacje
sie starzeja. Co do redukcji kosztow chodzi przede wszystkim o niepewnosé
wynagrodzenia i nizszy jego poziom w poréwnaniu do pracownikéw na sta-
tych etatach, a takze mozliwos¢ wyptacania mniejszych swiadczen pracowni-
czych, co obniza bezpieczeristwo socjalne zatrudnionych. Konsekwencja jest
spadek poziomu satysfakcji z pracy i wzrost stopnia wykluczenia spoteczne-
go 0s6b pracujacych w ramach elastycznego zatrudnienia, ktore sg traktowa-
ne gorzej od innych pracownikéw i sa nizej oplacane, jako peryferyjna czy
brzegowa sita robocza, co byto juz omawiane'”.

4.3. Przeglad wybranych regulacji Unii Europejskiej dotyczacych
zasad wdrazania elastycznego zatrudnienia

Z uwagi na fakt, ze Polska jest cztonkiem UE i powinna dostosowac swoja po-
lityke odnosnie rynku pracy do Europejskiej strategii zatrudnienia, warto doko-
na¢ analizy wybranych aktéw prawnych UE w $wietle zawartych w nich re-
gulacji dotyczacych elastycznego zatrudnienia. S one uwzgledniane w wielu
aktach prawnych UE z zakresu prawa pracy, ubezpieczen spotecznych i po-
lityki socjalnej. W niniejszej publikacji oméwione zostang najwazniejsze akta
prawa unijnego, ktére odnoszg sie¢ do EFZ. Kazde parstwo czlonkowskie
kierujac sie tymi regulacjami, powinno stara¢ sie¢ wypracowac wlasne prawo
zatrudnienia, dostosowane do potrzeb i warunkéw panujacych na krajowym
rynku pracy.

Unia Europejska formulujac swoje dyrektywy i inne akta prawne doty-
czace rynku pracy, kieruje sie wskazéwkami Miedzynarodowej Organizacji
Pracy (International Labour Organization - ILO). W przypadku elastycznego
zatrudnienia nalezy przede wszystkim zwréci¢ uwage na Konwencje Miedzy-
narodowej Organizacji Pracy nr 175 o pracy w niepetnym wymiarze czasu z 1994
roku i uzupelniajaca ja Rekomendacje 182. Oba akta prawne dotycza pracy
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Realizacja prawa swobody zatrudnie-
nia (bycia zatrudnionym) w przypadku pracy w niepelnym wymiarze czasu
pracy - zgodnie z art. 9 pkt 1 Konwencji - powinna by¢ wynikiem porozumie-
nia pracodawcy i pracownika oraz spelnia¢ potrzeby obydwu stron. W Kon-

7M. Szylko-Skoczny, op. cit., s. 220; A. Skora, op. cit., s. 56; K. Drela, A. Sokdt, op. cit.,
s. 200; I. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit., s. 11.
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wencji podkreéla sie znaczenie dobrowolnosci przechodzenia pracownika od
pracy w pelnym wymiarze do pracy niepelnoetatowej i odwrotnie (art. 10)'.

Ustanowienie Konwencji ILO nr 175 mialo na celu, po pierwsze, zapew-
nienie pracownikom zatrudnionym w niepelnym wymiarze takich samych
praw i gwarancji jak pelnozatrudnionym, w zakresie m.in. gwarancji wyna-
grodzenia podstawowego, obliczanego proporcjonalnie do wymiaru czasu
pracy, wedlug takich samych zasad jak wynagrodzenia pracownikéw petno-
zatrudnionych (art. 5). Po drugie, prawa do korzystania ze Swiadczen usta-
wowych systemu zabezpieczenia spolecznego, na zasadach analogicznych
do obowiazujacych pracownikéw pelnozatrudnionych, ktére moga jednak
uwzglednia¢ wymiar czasu pracy, wysokos¢ wynagrodzenia lub wnoszonej
sktadki lub inne parametry obowiazujace w prawie krajowym paristw, ktére
ratyfikowaly Konwencje (art. 6).

Po trzecie, w Konwencji ILO nr 175 pracownikom niepetnoetatowym, na
réwnych zasadach jak pracownikom zatrudnionym w pelnym wymiarze
czasu pracy, zagwarantowano prawo do organizowania si¢, uczestniczenia
w porozumieniach zbiorowych i dziataniach reprezentacji pracowniczych, do
bezpieczenistwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy oraz objeto ich zakazem
dyskryminacji w zatrudnieniu i ksztalceniu (art. 4). Po czwarte, zagwaranto-
wano im réwniez prawo do ochrony macierzynstwa, warunkéw wypowie-
dzenia umowy o prace, platnych urlopéw, dni $wiagtecznych i przerw w pracy
oraz do zwolnient w przypadku choroby. Przy czym wysokos¢ swiadczenia
w tych przypadkach moze by¢ okreslana proporcjonalnie do wymiaru czasu
pracy lub wysokosci wynagrodzenia (art. 7).

Celem Konwencji byto zatem zapewnienie gwarancji stosownych $wiad-
czen coraz wiekszej grupie pracownikéw zatrudnionych w ramach niepeine-
go czasu pracy. Przy czym zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy
w szczego6lnosci odnosi sie do stosunkowo stabszych na rynku pracy grup za-
wodowych - jak przyktadowo do kobiet w cigzy badZ wychowujacych mate
dzieci, czy tez do pracownikow w wieku do 25 lat. Stad tez tak duza potrzeba
zapewnienia tym grupom gwarancji $wiadczer odnoszacych sie wspéimier-
nie do $wiadczen dla pracownikéw petnoetatowych.

Réwniez w UE zwrdécono uwage na potrzebe zabezpieczenia praw oséb
zatrudnionych w réznych formach elastycznego zatrudnienia, o czym byta
mowaprzyomawianiukoncepgjiflexicurity.Jednakzew ustawodawstwieunij-
nymnie stworzonojednego aktu prawnego dotyczacego tych form zatrudnie-
nia, lecz sformutowano opisane w rozdziale drugim wskazéwki czy wytycz-

148 Konwencja ILO o pracy w niepetnym wymiarze czasu - mimo ze dotyczy problemu o duzej,
weciaz narastajacej skali - zostala dotychczas ratyfikowana tylko przez 10 parstw. Polska nie
ratyfikowala tego dokumentu.
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ne, ktérymi panistwa cztonkowskie powinny sie kierowac przy modernizacji
prawa pracy i zobowigzano kraje UE do raportowania dziatart w tym za-
kresie.

Przede wszystkim nalezy zwréci¢ uwage na tresc art. 136 Traktatu ustana-
wiajgcego Wspdlnote Europejskqa (TWE)', zgodnie z ktérym celem prawa pracy
Unii Europejskiej jest poprawa warunkoéw zycia i pracy, w taki sposéb, aby
umozliwi¢ harmonizacje warunkéw w tej dziedzinie przy jednoczesnym jej
rozwoju. Zgodnie z orzecznictwem Europejskiego Trybunalu Sprawiedli-
wosci (ETS) norma z art. 136 TWE nie wywiera skutku bezposredniego, ale
ma znaczenie prawne. Cytowany przepis stanowi bowiem istotng wskazoéw-
ke interpretacyjng dla wszystkich przepiséw wchodzacych w zakres prawa
pracy. Oznacza to, ze postanowienia TWE oraz innych aktow prawa wtérne-
go dotyczacych spraw spotecznych podlegaja wykladni celowosciowej wia-
$nie z uwagi na zadania i priorytety prawa pracy zawarte w art. 136 TWE.

Jest to zwigzane z tym, ze wspdélnym celem réznego rodzaju przepisow
unijnych jest doprowadzenie do wyréwnania dysproporcji w poziomach roz-
woju spoleczno-gospodarczego parnstw czlonkowskich, czemu stuzy przede
wszystkim zlozona polityka regionalna, obejmujgca swym zasiegiem na-
rzedzia i instrumenty innych polityk ekonomicznych. Dzialania prowadzo-
ne w celu wyréwnywania dysproporcji rozwojowych pomiedzy réznymi
panstwami czlonkowskimi moga by¢ zwigzane z koniecznoscia dostosowa-
nia regulacji prawnych w okreslonych obszarach, ale tylko wtedy, gdy jest
to niezbedne z punktu widzenia potrzeby zapewnienia wzrostu dobrobytu
i poprawy konkurencyjnosci calego ugrupowania. Dlatego tez w przypadku
polityki spolecznej Unia nie narzuca panstwom czlonkowskim okreslonej
harmonizacji przepiséw ustawowych i wykonawczych.

Z kolei zadania i priorytety prawa pracy, zgodnie z trescig art. 136 TWE,
maja na celu promowanie zatrudnienia, poprawe warunkéw zycia i pracy,
tak aby umozliwi¢ ich wyréwnanie z jednoczesnym zachowaniem postepu,
zagwarantowanie odpowiedniej ochrony socjalnej, wspieranie dialogu
miedzy partnerami spolecznymi, rozwdj zasobéw ludzkich pozwalajacy
podnosic i utrzymac poziom zatrudnienia oraz przeciwdzialanie wylaczeniu.
Bardziej precyzuje powyzsze cele art. 137 TWE, zgodnie z ktérym UE wspiera
panstwa cztonkowskie w takich obszarach polityki spolecznej, jak:

* polepszanie srodowiska pracy w celu ochrony zdrowia i bezpieczen-

stwa pracownikow,

* warunki pracy,

* zabezpieczenie spoleczne i ochrona socjalna pracownikow,

9 Traktat ustanawiajgcy Wspdlnote Europejskq (wersja skonsolidowana) (Dz. Urz. UE 2006
C321E).
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* ochrona pracownikéw w przypadku wypowiedzenia umowy o prace,

* informacja i konsultacje z pracownikami,

* reprezentacja i obrona zbiorowa intereséw pracownikéw i pracodaw-
cow, w tym wspoélzarzadzania, z zastrzezeniem, Ze nie ma to zastosowa-
nia do wynagrodzen ani do prawa zrzeszania sie, strajku czy lokautu,

» warunki zatrudnienia obywateli panistw trzecich legalnie przebywaja-
cych na terytorium UE,

* integracja 0s6b wylaczonych z rynku pracy, bez uszczerbku dla art. 150
TWE dotyczacego ksztalcenia zawodowego,

* réwnos¢ mezczyzn i kobiet w odniesieniu do ich szans na rynku pracy
i traktowania w pracy,

* modernizacja systeméw ochrony socjalnej, bez uszczerbku dla zabez-
pieczenia spolecznego i ochrony socjalnej pracownikéw.

Tresé art. 136 TWE oraz czesto wyrazana opinia w réznych oficjalnych do-
kumentach UE, iz nalezy przywiazywac taka sama wage do wymiaru socjal-
nego, jak i do polityki ekonomicznej, miata wptyw na formowanie przepisow
zawartych w Karcie podstawowych praw socjalnych pracownikow, przyjetej przez
wszystkie kraje cztonkowskie, z wyjatkiem Wielkiej Brytanii, na posiedzeniu
Rady Europy w grudniu 1989 roku w Strasburgu.

Karta podstawowych praw socjalnych pracownikow miata wymiar polityczny,
a nadto przy okreslaniu polityki zatrudnienia przypisywala istotna role po-
szczegdlnym panstwom czlonkowskim, a nie Wspdlnocie Europejskiej. Karta
zawierala podstawowe prawa gwarantujace wieksze zabezpieczenia dla os6b
$wiadczacych prace, w tym w ramach EFZ, jak przyktadowo:

* prawo do swobodnego przemieszczania sie,

* prawo réwnego dostepu do zatrudnienia i ptacy,

* prawo do ochrony socjalnej dla zatrudnionych.

Prawa pracownicze zawarte w Karcie podstawowych praw socjalnych pra-
cownikéw zostaly nastepnie uwzglednione w Karcie praw podstawowych Unii
Europejskiej™, ogloszonej w Nicei w 2000 roku. Karta praw podstawowych UE
okreslita podstawowe prawa, ktérych nalezy przestrzega¢ przy wdrazaniu
prawa unijnego. W odniesieniu do elastycznego zatrudnienia nalezy zwréci¢
uwage na przepisy Karty ustalajagce rownouprawnienie w zakresie dostepu
m.in. do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéow
pracy. Przy czym w przepisach omawianego aktu prawnego zaakcentowano,
iz pracodawcy maja obowigzek przestrzegania tych zasad bez wzgledu na
forme, w jakiej zatrudniajg pracownikoéw (pelny badz niepetny wymiar czasu

10 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE 2012/C 326/02).
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pracy), organizacje ich pracy (np. praca na jedna czy na kilka zmian, w domu
czy w firmie), jak tez bez wzgledu na to, czy pracownik pracuje w sztywnych
czy elastycznych ramach czasowych®'.

Kolejnym istotnym aktem UE, odnoszacym sie do elastycznego zatrud-
nienia, jest Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady Europy
z dnia 4 listopada 2003 roku, ktéra dotyczy niektérych aspektéw organizacji
czasu pracy™?. Dyrektywa ta ustanowila ogélne minimalne wymagania hi-
gieny i bezpieczeristwa w odniesieniu do organizacji czasu pracy. Przepisy
Dyrektywy 2003/88/WE uregulowaly ponadto okres dobowego odpoczynku
(wynoszacy przynajmniej 11 godzin), przerw w pracy (15-minutowa przerwa
dla zatrudnionych powyzej szesciu godzin na dobe), odpoczynku tygodnio-
wego (przynajmniej 36 godzin), corocznego urlopu wypoczynkowego oraz
aspekty pracy w porze nocnej i w systemie zmianowym.

Zgodnie z Dyrektywq powinno sie takze w Polsce wydtuzy¢ okres rozli-
czeniowy, co uczyniono nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra weszta w zycie 23
sierpnia 2013 roku, o czym bedzie jeszcze mowa. Dyrektywa wprowadzila
jako podstawowy czteromiesieczny okres rozliczeniowy. Jednakze, zgodnie
z tredciq art. 19 Dyrektywy, panstwa cztonkowskie maja m.in. mozliwos¢ wy-
dtuzania okresu rozliczeniowego do szeSciu miesiecy na podstawie uktadu
zbiorowego lub porozumiert zawartych pomiedzy partnerami spotecznymi
oraz do 12 miesiecy na podstawie ukladu zbiorowego lub porozumier: zawar-
tych pomiedzy partnerami spolecznymi, przy zaistnieniu przyczyn obiek-
tywnych, technicznych czy zwigzanych z organizacja czasu pracy.

Przy czym przepisy Dyrektywy, a pézniej przepisy krajowe objety swym
zasiegiem wszystkich pracownikéw bez wzgledu na rodzaj zatrudnienia pra-
cowniczego czy tez wymiar czasu pracy. Stad tez duza rola tego aktu prawa
unijnego przy ksztaltowaniu warunkéw zatrudnienia w ramach elastycznego
zatrudnienia.

W zakresie zapewnienia ochrony pracownikom niepeinoetatowym i pra-
cujagcym w ramach uméw terminowych nalezy zwréci¢ uwage na obowigzy-
wanie dwoch dyrektyw, czyli Dyrektywy 1997/81/WE z dnia 15 grudnia 1997
roku w sprawie Porozumienia ramowego dotyczqcego pracy w niepetnym wymiarze
godzin'? oraz Dyrektywy 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 roku dotyczgcej Po-

1 B. Gronowska, Wolnosci, prawa i obowigzki cztowieka i obywatela, w: Prawo konstytucyjne,
red. Z. Witkowski, TNOIK, Torun 1998, s. 95 i nast.; A. Jackiewicz, Problematyka praw cztowieka
w Swietle Karty Praw Podstawowych w aspekcie integracji Polski z Unig Europejskg, ,Studia Europej-
skie” 2003, nr 2, s. 63.

2 Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 roku dotyczqca
niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz. Urz. UE L 299/9 z 18.11.2003).

% Dyrektywa 1997/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 roku w sprawie Porozumienia ramowego
dotyczgcego pracy w niepetnym wymiarze godzin (Dz. Urz. UE L 14 z 20.01.1998).
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rozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony™*. Dyrektywy te zostaty
zawarte przez przedstawicieli Europejskiej Unii Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcéw (UNICE), Europejskiego Centrum Przedsiebiorstw Publicz-
nych (CEEP) oraz Europejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych (ETUC).

Pierwsze porozumienie ramowe dotyczace pracy w niepelnym wymia-
rze godzin odwolywalo sie do potrzeby podjecia dzialar na rzecz wzrostu
zatrudnienia, szczegolnie poprzez zwiekszenie elastycznosci rynku pracy,
ktora zaspokajalaby okreslone potrzeby pracodawcéw i pracownikéw. Jak
wskazuje sie w literaturze przedmiotu, celem porozumienia miato by¢ przede
wszystkim usuniecie przypadkéw dyskryminacji pracownikow zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu i poprawa ich satysfakcji z pracy, a takze
rozwiniecie tej formy zatrudnienia na zasadach dobrowolnosci. Chodzito tez
o upowszechnianie elastycznej organizacji czasu pracy w spos6b uwzglednia-
jacy potrzeby zaréwno pracodawcy, jak i pracobiorcy'.

Wedtug Dyrektywy 1997/81/WE pracownik zatrudniony w niepelnym
wymiarze godzin to taki, ktérego liczba normalnych godzin pracy, obliczo-
na w skali tygodnia lub érednio w okresie zatrudnienia nieprzekraczajacym
jednego roku, jest mniejsza niz liczba normalnych godzin pracy odpowiada-
jacego mu pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze godzin. Powyz-
sza Dyrektywa wprost wskazuje na to, ze z powodu wymiaru czasu pracy
pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy nie moga by¢
traktowani w sposéb gorszy niz wykonujacy prace w pelnym wymiarze
czasu pracy, chyba Ze odmienne traktowanie jest uzasadnione wzgleda-
mi obiektywnymi. Mozna tu bra¢ pod uwage zréznicowanie wedlug stazu
pracy, kwalifikacji lub czasu zatrudnienia w danej firmie. Pracodawcy
powinni réwniez uwzglednia¢ prosby pracownikéw o przejscie z zatrud-
nienia w pelnym wymiarze godzin na zatrudnienie w niepelnym wymiarze
czasu pracy i na odwrét oraz o podwyzszenie liczby godzin pracy, w przy-
padku wystepowania takiej mozliwosci w jednostce zatrudniajacej.

Uprawnienia pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze go-
dzin powinny by¢ ksztaltowane zgodnie z zasadq pro rata temporis, czyli
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy. Zasada ta spelnia role ochrony
pracownikéw przed niekorzystnym dla nich udzialem przede wszystkim
w wynagrodzeniach. Proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy okreéla sie tez
dtugos¢ urlopu wypoczynkowego. Dyrektywa wprowadza takze zakaz dys-
kryminacji pracownikéw, ktérzy nie zgodzili si¢ na zamiane petnego wymia-
ru czasu pracy na niepeiny.

> Dyrektywa 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 roku dotyczgea Porozumienia ramowego
w sprawie pracy w na czas okreslony (Dz. Urz. UE L 175 z 10.07.1999).

%5 Tekst porozumienia w wielu punktach bezposrednio powtarza zapisy opisanej wcze-
$niej Konwencji ILO nr 175.
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Drugie porozumienie ramowe, czyli Dyrektywa 1999/70/WE, odnosi sie
do problemu réwnego traktowania pracownikéw zatrudnionych na umowy
o prace na czas nieokreslony, w tym pracownikéw sezonowych, jednakze
z wylaczeniem pracownikéw oddelegowanych do pracy w przedsiebiorstwie
przez agencje zatrudnienia tymczasowego. Tych pracownikéw dotyczy inna
zasada, a mianowicie Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/
WE z dnia 19 listopada 2008 roku. W ramach réwnego traktowania pracodaw-
cy powinni im zapewni¢, tak samo jak pracownikom zatrudnionym na czas
nieokre$lony, prawo do szkolenia zawodowego w celu doskonalenia ich
umiejetnosci oraz kontynuowania kariery, a takze uwzgledniac ich przy okre-
$laniu progéw ilosciowych, powyzej ktérych tworzy sie w zakladzie pracy
organizacje reprezentujace pracownikow.

Jak wskazuje L. Doliriski, do najwazniejszych uregulowan powyzszej Dy-
rektywy mozna zaliczy¢':

* stworzenie definicji pracownika zatrudnionego na czas okreslony i pra-

cownika zatrudnionego na czas nieokreslony,

* catkowity zakaz dyskryminacji pracownikow zatrudnionych na czas
okreslony, a réznice dotyczace traktowania pracownikéw zatrudnio-
nych na czas okreslony w sposéb odmienny winny by¢ uzasadnione
czynnikami obiektywnymi oraz sformulowane przez panstwa czlon-
kowskie UE,

* zakaz mnozenia uméw zawartych na czas okreslony, czyli koniecznosé
wskazania przez panstwa czlonkowskie UE zaréwno liczby, jak i mak-
symalnych okreséw trwania kolejnych umoéw zawieranych na czas
okreslony.

Do elastycznego zatrudnienia, ze szczeg6élnym uwzglednieniem zatrud-
nienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, odnosza si¢ réwniez przepisy
Dyrektywy Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 roku w sprawie zblizenia usta-
wodawstwa panstw cztonkowskich dotyczqcych stosowania zasady réwnosci wyna-
grodzen dla mezczyzn i kobiet'” oraz Dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnie-

15 ¥, Doliniski, Raport dotyczqcy analizy polskich i unijnych przepiséw prawnych pod kqtem elas-
tycznych form zatrudnienia, Stan prawny na dzien 27 sierpnia 2013 roku, Cztowiek - najlepsza inwesty-
cja: Projekt PI -, Innowacyjny model godzenia przez kobiety zycia zawodowego i rodzinnego”,
Europejski Fundusz Spoteczny 2013, s. 77-78.

57 Dyrektywa Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 roku w sprawie zblizenia ustawodawstw
panstw cztonkowskich dotyczqcych stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet
(Dz. Urz. UE L 45 2 19.02.1975).
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nia i pracy™®. Nie tylko zgodnie z tymi dwoma dyrektywami réwnos¢ kobiet
i mezczyzn jest podstawowa zasadg prawa wspolnotowego. Chodzi w tym
wypadku, jak precyzuje art. 4 Dyrektywy 2006/54/WE, o zapewnienie réwnosci
szans i rownego traktowania w dziedzinie zatrudnienia, w tym zasady réw-
nego wynagradzania za jednakowgq prace lub prace o jednakowej wartosci.

Przepis art. 1 Dyrektywy Rady 75/117/EWG podaje definicje réwnego
wynagrodzenia. Zgodnie z nig przy réwnej pracy albo przy pracy uznanej za
réwnorzedng prawo do réwnego wynagrodzenia oznacza usuniecie wszelkiej
dyskryminacji na podstawie plci w odniesieniu do wszelkich skladnikow
i warunkéw wynagrodzenia. Jezeli za§ w celu ustalenia wynagrodzenia
zastosowany zostanie system klasyfikacji zawodowej, to musi on opierac sie
na kryteriach wspélnych dla pracownikéw obu plci i by¢ skonstruowany tak,
aby wyklucza¢ jakakolwiek dyskryminacje ze wzgledu na plec.

Dodatkowo, art. 6 Dyrektywy Rady 75/117/EWG naklada na paristwa czton-
kowskie obowiagzek podjecia wszelkich mozliwych krokéw, z uwzglednie-
niem stosunkéw wewnetrznych i systeméw prawnych, w celu zapewnienia
stosowania zasady réwnego wynagrodzenia. W szczeg6lnosci zostaja one
zobowiazane w art. 3 tej Dyrektywy do usuniecia wszelkich przejawéw dys-
kryminacji miedzy mezczyznami i kobietami w zakresie prawa do réwnego
wynagrodzenia, ktére wynikalyby z przepiséw prawnych lub administracyj-
nych danego panstwa.

Z kolei w art. 11 Dyrektywy 2006/54/WE kladzie sie nacisk na to, zeby
panstwa czlonkowskie we wspoélpracy z partnerami spotecznymi nadal zaj-
mowaly sie problemem utrzymujacych sie réznic w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn oraz segregacja plci na rynku pracy za pomoca takich srodkoéw,
jak elastyczne uregulowania w zakresie czasu pracy, umozliwiajace mezczy-
znom i kobietom skuteczniejsze godzenie zycia rodzinnego z zawodowym.
W celu zwigkszenia stopy zatrudnienia podkresla sie potrzebe tworzenie do-
stepnych i niedrogich struktur opieki nad dzie¢mi i osobami zaleznymi.

Nalezy przy tym zwrdci¢ uwage, ze okre$lone w Dyrektywie Rady 75/117/
EWG prawo do réwnego wynagrodzenia odnosi sie takze do podlegania
ubezpieczeniom spotecznym przez osoby zatrudnione w elastycznym czasie
pracy. Stad tez, zgodnie z orzeczeniem Europejskiego Trybunalu Sprawie-
dliwosci z 13 maja 1986 roku (Bilka-Kaufhaus Gmbh v Karin Weber von
Hartz)", naruszeniem art. 119 TWE jest nieobjecie dodatkowym systemem
rentowym zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, co dotyczylo

8 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie
wprowadzenia w zZycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. Urz. UE L 204/23 z 26.07.2006).

™ Bilka-Kaufhaus Gmbh v Karin Weber von Hartz, Case 170/84, European Court Reports
1986-01607, ECLI: C:1986:204.
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przede wszystkim kobiet. Jest to mozliwe tylko wtedy, gdy zaklad pracy
wykaze, iz jest to wylgczenie oparte na obiektywnie uzasadnionych kryte-
riach, niezwiazanych z dyskryminacja oparta na plci pracownika. Zgodnie
z uzasadnieniem tego orzeczenia wylaczenie takiej dyskryminacji moze mie¢
miejsce w sytuacji, w ktérej zaklad pracy udowodni, iz zgodnie ze swoimi
potrzebami dazy do zmniejszenia liczby czeSciowo zatrudnionych pracow-
nikéw. Innymi stowy, pracodawca musi udowodnié, ze przy zwolnieniu
pracownika kieruje si¢ potrzeba zachowania np. elastycznosci zatrudnie-
nia numerycznej zewnetrznej. Przypomnie¢ mozna, zZe jest to elastycznosé
rozumiana jako reakcja przedsiebiorcéw w postaci dopasowywania wielkosci
i struktury zatrudnienia do popytu na rynku dobr i ustug.

Podobnie, zgodnie z orzeczeniem Europejskiego Trybunalu Sprawie-
dliwosci z 27 czerwca 1990 roku (Maria Kowalska v Freie und Hansestadt
Hamburg)'®, przepis art. 119 TWE zabrania umieszczenia w uktadzie zbio-
rowym pracy klauzuli pozbawiajacej prawa do uzyskania odprawy z ty-
tulu rozwigzania stosunku pracy pracownikéw zatrudnionych na czes¢
etatu, o ile zdecydowanie nizszy procent mezczyzn niz kobiet wykonuje taka
prace, chyba ze pracodawca wykaze, iz opiera sie¢ wylaczenie na obiektyw-
nych kryteriach, niezaleznych od plci pracownikéw. Powyzsze orzeczenie
wskazuje na tendencje w orzecznictwie Europejskiego Trybunatu Sprawie-
dliwosci do ochrony pracy os6b wykonujacych swoje obowiazki na zasadach
innych niz pelnoetatowe i bezterminowe zatrudnienie. W opisywanym przy-
padku - w odniesieniu do kobiet §wiadczacych prace w ramach zatrudnienia
w niepelnym wymiarze czasu pracy'®’.

160 Maria Kowalska v Freie und Hansestadt Hamburg, Case 33/89, European Court Re-
ports 1990 I - 02591, ECLI: C:1990:265.

161 Cf.: L. Florek, Réwnos¢ traktowania mezczyzn i kobiet, w: Rownos¢ praw mezczyzn i kobiet.
Ustawodawstwo Unii Europejskiej i Rady Europy Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Sprawiedli-
wosci i Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka. Teksty i komentarze, Centrum Praw Kobiet, KRI-
-SMARK, Warszawa 2001, s. 155-166.



Rozdziat 5

Rodzaje elastycznego zatrudnienia
pracowniczego i niepracowniczego w Swietle
przepisow polskiego prawa zatrudnienia

5.1. Formy elastycznego zatrudnienia pracowniczego

W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 25 czerwca 2015 roku'® liczba
rodzajow umoéw o prace zmniejszyla sie z czterech do trzech, tj. pozostaly:
umowa o prace na okres probny, na czas nieokreslony i na czas okreslony.
Nowelizacja ta dotyczyta glownie uméw o prace na czas okreslony, a jej celem
bylo ograniczenie mozliwosci naduzywania przez pracodawcéw tej formy
zatrudnienia. Chodzilo takze o zwalczanie utrzymujacej sie na polskim rynku
pracy silnej segmentacji na pracownikéw zatrudnionych na , lepsze” umowy
o prace - na czas niekreslony i, gorsze” umowy o prace - na czas okreslony.
Przyspieszenie prac nad ta nowelizacja bylo tez spowodowane wszcze-
ciem przez Komisje Europejska wobec Polski postepowania w sprawie nie-
zgodnosci przepiséw Kodeksu pracy z wymogami opisanej powyzej Dyrektywy
Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 roku dotyczqcej Porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okreslony. Zarzuty Komisji Europejskiej w sprawie nie-
zgodnosci przepisow polskiego Kodeksu pracy z wymogami Dyrektywy Rady
99/70/WE, ktore zostaly uwzglednione w nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 25
czerwca 2015 roku, odnosily sie do trzech nizej wskazanych obszaré6w':

* krotszego okresu wypowiedzenia umoéw zawieranych na czas okreslony
obowiazujacych przez diugi okres czasu w stosunku do diugosci okresu
wypowiedzenia uméw zawieranych na czas nieokreélony, co oznacza
zdaniem Komisji Europejskiej mniej korzystne traktowanie pracowni-
kow zatrudnionych na czas okreélony bez obiektywnego uzasadnienia,

12 Ustawa z dnia 25 czerwca 2015 roku o zmianie ustawy - Kodeks pracy..., op. cit.
1% Uzasadnienie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej z 19.03.2015 [online], http:/ /www.
mpips.gov.pl/download/ .../ Uzasadnienie %2019.03.2015%20r.pdf (dostep: 15.08.2015).
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* zbyt krétkiego okresu, ktéry musi uptynaé¢ miedzy dwiema umowami
na czas okreslony, aby nie byly one uwazane za ,nastepujace po sobie”,

* pojecia , zadan realizowanych cyklicznie”, w ramach ktérego dozwolo-
ne jest nieograniczone zawieranie nastepujacych po sobie uméw na czas
okreslony, co nie jest wystarczajaco okreslone prawem, aby mozna byto
zapobiegac zawieraniu nadmiernej liczby takich uméw nawet w przy-
padku, gdy nie istnieje ku temu obiektywna podstawa.

Nowelizujac Kodeks pracy, jak czytamy w uzasadnieniu Ministerstwa
Pracy i Polityki Spolecznej'*, ustawodawca kierowat sie takze tym, ze w Pol-
sce umowy na czas okreslony sg zawierane na zbyt diugie okresy bez obiek-
tywnego uzasadnienia, a celem zawierania terminowych uméw o prace nie
jest dilugotrwate zatrudnianie pracownikéw. Wieloletniemu zatrudnieniu
zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego sluzy bowiem umowa o pra-
ce na czas nieokreslony, ktéra wedltug Sadu Najwyzszego stanowi standard
prawa pracy najpelniej respektujacy zrozumiate potrzeby pracownika. W cy-
towanym uzasadnieniu Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej przytaczany
jest na potwierdzenie tej tezy wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 pazdzier-
nika 2007 roku'®, w ktérym Sad Najwyzszy stwierdzil, iz ,typem podsta-
wowym, standardem prawa pracy jest umowa na czas nieokreslony. Jest to
standard zdecydowanie preferowany i umacniany takze w swietle Dyrektywy
(...) z 28 czerwca 1999 roku, Nr 99/70/WE” . Dlatego tez zdaniem Sadu Najwyz-
szego, ,instytucja umowy terminowej stanowi wiec wyjatek, ktéry musi by¢
rzeczowo usprawiedliwiony interesem obu stron i nie moze by¢ przez praco-
dawce naduzywany w celu obejscia przepiséw o ochronie trwatosci beztermi-
nowego stosunku pracy”'¢.

Umowa na okres prébny jest pierwszym omawianym rodzajem umo-
wy terminowej zaliczanej do elastycznych form zatrudnienia. Jej celem jest
sprawdzenie przez pracodawce przydatnosci pracownika do wykonywania
pracy na ustalonym przez strony stanowisku w miejscu pracy. Art. 25 § 2 Ko-
deksu pracy precyzuje, ze umowa o prace na okres prébny moze by¢ zawarta
w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju. Jezeli chodzi o pracownika, to
moze on ustali¢, czy wykonywana praca odpowiada zaproponowanym przez
pracodawce warunkom zatrudnienia. W Polsce strony nie moga zawrze¢
umowy na okres prébny w sytuacji, gdy od razu zawarly umowe o prace

16+ Tbidem.

%5 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 pazdziernika 2007 roku, sygn. akt: II PK 49/07,
OSNP 2008/21-22/317.

166 Uzasadnieniu Sadu Najwyzszego do uchwatly z dnia 16 kwietnia 1998 roku, sygn. akt:
I ZP 52/97, OSNP 1998/19/558.
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innego rodzaju. Maksymalny czas trwania umowy na okres prébny wynosi
trzy miesiace (art. 25 § 2 k.p.). Jednakze umowa o prace na okres prébny za-
warta na czas krétszy moze by¢ wolg stron przediuzana na czas nie dluzszy
niz lacznie trzy miesiace.

Mozliwe jest takze ponowne zawarcie umowy o prace na okres probny
z tym samym pracownikiem w dwoéch sytuacjach (art. 25 § 3 k.p.). Pierwsza to
zatrudnienie pracownika w celu wykonywania innego rodzaju pracy, a druga
zachodzi wtedy, gdy po uplywie co najmniej trzech lat od dnia rozwigzania
lub wygasniecia poprzedniej umowy pracownik ma by¢ zatrudniony w celu
wykonywania tego samego rodzaju pracy. Ponadto umowa o prace zawarta
na okres prébny przekraczajacy jeden miesigc albo na czas okreslony, ktéra
ulegtaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu
do dnia porodu (art. 177 § 3 k.p.). Jednakze tylko pracownicy ubezpieczonej,
zatrudnionej na podstawie umowy o prace na czas okreslony, z ktora
umowa o prace na podstawie art. 177 § 3 Kodeksu pracy zostala przedtuzona
do dnia porodu, przystuguje prawo do zasitku macierzyrnskiego po ustaniu
ubezpieczenia'®.

Kazda ze stron moze wypowiedzie¢ umowe na okres prébny w czasie jej
trwania. Okres wypowiedzenia oblicza si¢ w odniesieniu do czasu trwania
umowy na nastepujacych zasadach:

* dla okresu prébnego do dwoch tygodni okres wypowiedzenia wynosi

trzy dni,

* dla okresu powyzej dwoéch tygodni do trzech miesiecy okres wypowie-

dzenia wynosi tydzien,

* dla okresu prébnego trwajacego trzy miesiace okres wypowiedzenia

wynosi dwa tygodnie.

Wypowiedzenie przez ktérgkolwiek ze stron powinno by¢ dokonane
na pi$mie. Jednak, co istotne, zadna ze stron nie ma obowigzku podawania
przyczyny wypowiedzenia, a to znacznie upraszcza mozliwos¢ rozwigzania
umowy na okres prébny. W odniesieniu do pracodawcy jest to bowiem czyn-
nik umozliwiajgcy bardziej elastyczne formowanie kadry juz w poczatkowej
fazie zatrudnienia. Po ustaniu umowy na okres prébny strony moga konty-
nuowac zatrudnienie na podstawie umowy o prace ktéregokolwiek rodzaju.

Umowa na czas okreslony stanowi drugi rodzaj umowy terminowej zali-
czanej do elastycznych form zatrudnienia. W umowie na czas okreslony wiez
prawna miedzy stronami istnieje tylko przez écisle okreslony czas, ktory wy-
znaczany jest wola stron. Zgodnie z polskim prawem pracy okre$lenie czasu

167" Art. 30 ust. 4 Ustawy z dnia 25 czerwca 1999 roku o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia
spolecznego w razie choroby i macierzynstwa (Dz. U. Nr 128, poz. 159 oraz z 2015 roku, poz. 1066
11217).
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trwania umowy o prace na czas okreslony moze nastgpi¢ przez wskazanie
okresu, na jaki umowa zostala zawarta, terminu rozwigzania umowy o prace
lub innego pewnego zdarzenia przyszlego. Przy czym zdarzeniem pewnym
jest w opinii Sadu NajwyzZszego, wyrazonej w orzeczeniu z dnia 15 grudnia
1956 roku'®, zdarzenie, ktére w konkretnej sytuacji umawiajace sie strony
przewiduja, gdyz znaja okolicznosci uzasadniajagce wprowadzenie do umo-
wy tego zdarzenia jako powodujacego wygasniecie stosunku pracy.

Termin zakoriczenia tej umowy powinien by¢ oznaczony badz bezpo-
Srednio przez wskazanie okreslonej daty, badZ posrednio przez wskazanie
okolicznosci, ktérej nadejicie jest z gory stronom znane oraz pewne (np. za-
koniczenie roku szkolnego), a ktora spowoduje rozwigzanie umowy. Nalezy
ponadto zauwazy¢, ze do zawarcia umowy o prace na czas okreélony do-
chodzi takze woéwczas, gdy strony wprawdzie zgodnie oswiadczyly, ze za-
mierzajg nawigzac stosunek pracy na czas okreslony, nie uzgodnily jednak
terminu ustania stosunku pracy'®.

Przed nowelizacjq Kodeksu pracy z dnia 25 czerwca 2015 roku ustalenie
maksymalnego okresu, na ktéry umowa na czas okreslony mogta zostac
zawarta, nie podlegalo kodeksowym ograniczeniom. Jednakze z powodu
naduzywania zawierania terminowych uméw o prace, czyli przedluzania
czasu trwania tej umowy na zbyt dlugi okres bez umotywowanej przyczyny,
w nowelizacji tej okreslono, ze okres zatrudnienia na podstawie umowy
o prace na czas okreélony, a takze laczny okres zatrudnienia na podstawie
umow o prace na czas okreslony, zawieranych miedzy tymi samymi stronami
stosunku pracy, nie moze przekraczac 33 miesiecy (art. 25'§ 1 k.p.).

Jak czytamy w uzasadnieniu Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej'”,
panstwa czlonkowskie stosujg r6zne maksymalne okresy, na ktére umowa na
czas okreslony moze zosta¢ zawarta, jak przyktadowo: okres dwoch - trzech
lat w Czechach, Niemczech, Stowacji, Szwecji, okres 18 miesiecy we Francji,
czterech lat w Wielkiej Brytanii i pieciu lat na Wegrzech. Przyjety 33-miesiecz-
ny okres stanowil kompromis pomiedzy oczekiwaniami pracownikéw repre-
zentowanych w Tréjstronnej Komisji ds. Spoleczno-Gospodarczych przez
zwiazki zawodowe, ktére byly za okresem 18-miesiecznym, a oczekiwaniami
organizacji pracodawcow, ktore postulowaly okres 48-miesieczny.

Innym ograniczeniem w zakresie stosowania umowy o prace na czas
okreslony jest liczba umow, ktére moga by¢ zawierane po sobie miedzy tymi
samymi stronami. Zgodnie z nowelizacjqa Kodeksu pracy z dnia 25 czerwca

%8 Orzeczenie Sadu Najwyzszego z dnia 15 grudnia 1956 roku, sygn. akt: 4 Cr 35/56,
PZS1957/5/56.

19" Cf.: Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 maja 1995 roku, sygn. akt: IPRN 11/95, OSNAP
1995,/20,250.

70 Uzasadnienie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej z 19.03.2015 roku, op. cit. [online].
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2015 roku taczna liczba umoéw na czas okreslony nie moze przekraczac trzech
(art. 25' § 1 k.p.). Natomiast jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy
o prace na czas okreslony przekracza 33 miesigce lub liczba zawartych umoéw
na czas okreslony jest wieksza niz trzy, pracownik poczawszy od dnia nastep-
nego po uplywie tego okresu lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace
na czas okreslony, jest juz zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony (art. 25'§ 3 k.p.).

Dodatkowo, w celu wytaczenia mozliwosci obchodzenia ograniczenia za-
wierania czwartej i kolejnych uméw na czas okreslony, m.in. przez tworze-
nie aneksow przediuzajacych jedng umowe o prace na czas okreslony, w art.
25' § 2 Kodeksu pracy ustalono, ze uzgodnienie miedzy stronami w trakcie
trwania umowy o prace na czas okreslony diuzszego okresu wykonywania
pracy na podstawie tej umowy uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujacego
po jej rozwigzaniu, kolejnej umowy o prace na czas nieokreslony.

Mozna wiec powiedzieé, ze zawarcie kolejnej, tj. czwartej umowy na czas
okreslony z tym samym pracownikiem lub przekroczenie limitu 33 miesiecy
skutkuje automatyczng zamiang umowy na czas okre$lony na zatrudnienie
w oparciu o umowe na czas nieokreslony. Co wiecej, dlugos¢ przerwy pomie-
dzy umowami na czas okre$lony zawieranymi z tym samym pracownikiem
nie ma juz znaczenia.

Na podstawie art. 25'§ 4 Kodeksu pracy przepis dotyczacy przeksztalcenia
kolejnej umowy na czas okres§lony w umowe na czas nieokre$lony nie obej-
muje jednak umoéw zawartych na czas okreslony:

* w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nie-

obecnosci w pracy,

* w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

* w celu wykonywania pracy przez okres kadengji,

* w przypadku, gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace

po jego stronie.

W przypadku zawarcia umowy o prace na czas okreslony we wszyst-
kich wyzej wskazanych czterech przypadkach pracodawca powinien okre-
§li¢ w umowie ten cel lub okolicznosci tego przypadku, przez zamieszcze-
nie informacji o obiektywnych przyczynach uzasadniajacych zawarcie takiej
umowy (art. 25! § 5 k.p.). Jednakze w tym ostatnim, czwartym przypadku,
nie obowigzuja przepisy dotyczace 33-miesiecznego okresu zatrudnienia na
podstawie umowy o prace na czas okreslony lub limitu trzech uméw tylko
wtedy, jezeli zawarcie umowy na czas okreslony sluzy zaspokojeniu rze-
czywistego okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie
w Swietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy. Ponadto pracodawca
jest wowczas zobowigzany zawiadomic¢ wlasciwego okregowego inspektora
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pracy, w formie pisemnej lub elektronicznej, o zawarciu takiej umowy o prace
wraz ze wskazaniem przyczyn jej zawarcia, w terminie pieciu dni roboczych
od dnia jej zawarcia. Jezeli pracodawca naruszy obowigzek zawiadomienia
wladciwego okregowego inspektora pracy, popelnia wykroczenie zagrozone
karg grzywny od tys. do 30 tys. zl (art. 281 pkt 1a k.p.). Obowiazek wskaza-
nia przyczyn zawarcie umowy na czas okreslony nie wystepuje natomiast
w pozostatych celach wskazanych w art. 25' § 4 Kodeksu pracy, gdyz cele te sa
okreslone wprost w ustawie.

Kazda ze stron moze rozwigza¢ umowe o prace na czas nieokreslony za
wypowiedzeniem w dalszym ciggu bez podawania przyczyn tego wypo-
wiedzenia, co ulatwia pracodawcom rozwigzywanie uméw (art. 32 § 1 k.p.).
W wyniku nowelizacji z dnia 25 czerwca 2015 roku zréwnaniu ulegly tez
okresy wypowiedzenia umowy na czas okreslony i czas nieokreslony. Kiedys$
okres wypowiedzenia umowy na czas okreslony wynosit kazdorazowo dwa
tygodnie. Obecnie w przypadku umowy na czas okreslony i na czas nieokre-
Slony (art. 36 § 1 k.p.) okres wypowiedzenia zalezy od okresu zatrudnienia
u pracodawcy. Okresy wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony wyno-
szg wiec odpowiednio, dla pracownika zatrudnionego u danego pracodawcy:

* przez okres krétszy niz sze$¢ miesiecy - dwa tygodnie,

* przez okres co najmniej szeSciu miesiecy - miesiac,

* przez okres co najmniej trzech lat - trzy miesigce.

Nalezy tez doda¢, ze umowa o prace na czas okreslony, tak samo jak na
czas nieokreslony, moze ulec wcze$niejszemu rozwigzaniu w razie ogloszenia
upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedotyczacych
pracownikéw. Woéwczas pracodawca w celu wczedniejszego rozwigzania
umowy o prace moze skroci¢ najwyzej do jednego miesigca okres trzymie-
siecznego wypowiedzenia. W tej sytuacji pracownikowi przystuguje odszko-
dowanie w wysokosci wynagrodzenia za pozostalg czes¢ okresu wypowie-
dzenia. Poza tym pracodawca bedzie mégt zwolni¢ pracownika z obowigzku
Swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia wszystkich trzech rodzajow
umow o prace. Pracownik zachowa prawo do wynagrodzenia w takiej samej
wysokosci jak w przypadku $§wiadczenia pracy (art. 36* k.p.).

Umowa na czas zastepstwa jest rodzajem umowy terminowej, stanowia-
cej forme elastycznego zatrudnienia. Elementem réznicujagcym umowy o pra-
ce moze by¢ réwniez ich cel. W ramach nowelizacji Kodeksu pracy, ktéra miata
przynieé¢ uelastycznienie stosunku pracy, wprowadzono do niego umowe
0 prace zawierang na czas zastepstwa pracownika podczas jego usprawiedli-
wionej nieobecnosci. Ta ,,umowa celowa” jest szczeg6lnym rodzajem umowy
na czas okreslony.

Umowa na czas zastepstwa moze zosta¢ zawarta w celu zatrudnienia
pracownika na okres zastepowania innego pracownika, ktéry jest nieobec-
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ny w pracy z usprawiedliwionych przyczyn (np. choroby, urlopu macierzyn-
skiego itp.). W umowie na czas zastepstwa zakres zadan pracownika powi-
nien by¢ zblizony do zakresu zadan osoby zastepowanej, ale nie musi by¢
identyczny, podobnie jak wysokos¢ wynagrodzenia. Dotyczy to zwlaszcza
sytuacji, kiedy pracodawca zatrudnia osobe na czas zastepstwa w niepet-
nym wymiarze godzin, a pracownik zastepowany pracowal na peten etat, do
czego pracodawca ma prawo. Dodatkowo umowa na czas zastepstwa wiaze sie
z ograniczeniem szczegolnej ochrony stosunku pracy. Mianowicie na podsta-
wie art. 177 § 3' Kodeksu pracy, umowa na czas zastepstwa, w przeciwienistwie
do ,typowej” umowy na czas okreslony, nie ulega przedtuzeniu do dnia poro-
du, jezeli uleglaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cigzy.

Przykladowo, zdaniem I. Kalinowskiej, B. Kujszczyk, M. Manturz
i B. Swiercz, umowa na czas zastepstwa stanowi jedng z mniej korzystnych
umoéw o prace. Dotyczy to zwlaszcza kobiet z uwagi na tres¢ przepisu art.
177 § 3! Kodeksu pracy. Jednakze pracownik zatrudniony w oparciu o umowe
na czas zastepstwa ma prawo do urlopu, ubezpieczenia spotecznego, czyli
bezptatnej opieki medycznej i zwolnienia lekarskiego oraz do odbycia stazu
pracy. Dlatego tez wedlug tych autorek umowa na zastepstwo moze by¢ lep-
szym rozwigzaniem niz zatrudnienie w oparciu o umowe cywilnoprawna'’’.

Okresy wypowiedzenia, ktére obowiazuja przy umowie na czas nieokre-
Slony, sa stosowane takze w przypadku wypowiedzenia umowy o prace za-
wartej w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nie-
obecnosci w pracy (uchylenie art. 33' k.p.), jednakze tylko w sytuacji, gdy
pracodawca wypowiada umowe o prace pracownikowi - zastepcy. Nie jest
natomiast konieczne wypowiedzenie takiej umowy, gdy zastepowany pra-
cownik powraca do pracy, gdyz umowa ta rozwiazuje sie z chwilg jego po-
wrotu do pracy, a dokladnie z dniem poprzedzajacym dzieni jego powrotu.
Ponadto, umowa na czas zastepstwa moze zosta¢ rozwigzana za wypowie-
dzeniem dokonanym przez jedna ze stron.

Zatrudnienie sezonowe to kolejny szczegdlny rodzaj pracy terminowej.
Przyjmuje sie, zZe praca sezonowa jest uzalezniona od pory roku czy warun-
kow atmosferycznych i trwa przez okreslony czas. Podstawa prawna za-
trudnienia sezonowego jest najczesciej umowa o prace na czas okreslony. Do
umowy o prace pracownikéw sezonowych maja tez zastosowanie przepisy
art. 29 Kodeksu pracy regulujace tres¢ umowy o prace oraz obowiazek zawar-
cia takiej umowy na pismie.

W Kodeksie pracy nie ma przepisu stanowigcego wprost o tym, ze z pra-
cownikiem sezonowym nie mozna nawigzac stosunku pracy na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony, ale istota pracy sezonowej raczej prze-
mawia przeciwko takiej mozliwosci. Ponadto Sad Najwyzszy w wyroku

1 1. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Mariturz, B. Swiercz, op. cit., s. 16-17.
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z dnia 3 kwietnia 1986 roku'’? uznal, ze praca sezonowa oznacza prace wyko-
nywang przez czes¢ roku, zwigzang z okreslonym sezonem, z wiasciwg pora
roku, a zwlaszcza z warunkami atmosferycznymi. Wobec tego trudno uzna¢
za odpowiednig w przypadku pracy sezonowej umowe na czas nieokreslony
wlasnie z tej przyczyny, ze jej cel sprzeciwia sie pojeciu pracy sezonowej.

Kodeks pracy nie zawiera definicji pracownika sezonowego, wobec tego
do osoby wykonujacej prace sezonowg stosuje sie ogélna definicje pracowni-
ka z art. 21 22 § 2 Kodeksu pracy. Przy czym ustanawia sie dla pracownikow
sezonowych szczegodlne regulacje w zakresie m.in. mozliwosci powtarzania
umoéw sezonowych czy rozwigzania umowy z powodu likwidacji badz upa-
dlosci pracodawcy.

Do umowy o prace sezonowaq na czas okreslony nie ma zastosowania za-
warta w art. 25'§ 1 Kodeksu pracy zasada przeksztalcenia sie kolejnej umowy
o prace na czas okreslony w umowe na czas nieokreélony, o czym juz byla
mowa. Z przepisu art. 25'§ 4 pkt 2 Kodeksu pracy jednoznacznie wynika, ze
zasada przeksztalcenia umowy na czas okreslony w umowe na czas nieokre-
Slony nie dotyczy uméw zawartych w celu wykonywania pracy o charakte-
rze dorywczym lub sezonowym. Wobec tego dopuszczalne jest zawieranie
po sobie wielu umoéw w celu wykonywania prac sezonowych, ktére nie prze-
ksztalcaja sie w umowe na czas nieokre$lony. Omawiana regulacja stanowi
istotne udogodnienie dla pracodawcy, ktéry zatrudnia pracownika, gdyz nie
ponosi on ryzyka zwigzanego z koniecznoscia kontynuowania zatrudnienia
po zrealizowaniu przez pracownika powierzonego mu zadania.

Dodatkowo, umowa o prace sezonowg, stanowigca rodzaj umowy o prace
na czas nieokreslony, moze by¢ poprzedzona umowa na okres prébny
nieprzekraczajacy trzech miesiecy, zgodnie z art. 25 § 2 Kodeksu pracy. Rowniez
w przypadku ogloszenia upadioéci lub likwidacji pracodawcy Kodeks pracy
przewiduje dla pracodawcy mozliwo$¢ rozwigzania z pracownikiem umowy
sezonowej, bez wzgledu na regulacje w tym zakresie zawarte w umowie.
Mianowicie, w wypadku ogloszenia upadlosci lub likwidacji pracodawcy,
umowa o prace zawarta na czas okreslony moze by¢ rozwigzana przez kazda
ze stron w okresie krétszym niz trzy miesiace, ale trwajacym przynajmniej
miesiac.

Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy stanowi nastepna forme
elastycznego zatrudnienia. Przepisy Kodeksu pracy reguluja zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Zgodnie z wprowadzonym do Kodeksu
pracy w 2003 roku'” art. 29°§ 1, dopuszczalne jest zawarcie z pracownikiem
umowy o prace przewidujaca zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Przepis ten warunkuje jednak zawarcie takiej umowy poprzez

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 kwietnia 1986 roku, sygn. akt: IIl URN 20/86.
7 Sa to zmiany zgodnie z wymogami wynikajacymi z Dyrektywy UE 1997/81/WE.
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zabezpieczenie praw zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy. Taka
forma pracy nie moze by¢ wiec powodem do dyskryminacji oraz nieréwnego
traktowania w zakresie nawiazania i rozwiazania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych. Omawiana umowa nie moze powodowac réwniez
ustalenia warunkéw pracy i placy w sposéb mniej korzystny w stosunku
do pracownikéw wykonujacych takg sama badZ podobna prace w pelnym
wymiarze, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnoéci wynagrodzenia za
prace i innych $§wiadczen,, zwigzanych z praca, do wymiaru czasu pracy.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze cho¢ przed wejsciem w zycie w 2003 roku
art. 292 Kodeks pracy nie zawieral zadnej szczegolnej regulacji odnoszacej sie
do zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, to dopuszczalnos¢ za-
wierania uméw o prace w niepelnym wymiarze, jako wynikajaca z zasady
swobody umoéw, nie byla kwestionowana. Kodeks pracy dopuszczal w art. 29
mozliwoé¢ zawarcia umowy o prace ustalajaca zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu pracy, nie podawal przy tym definicji tak skonstruowanej
umowy. Implikowato to dowolno$¢ w okreslaniu w umowie niepetnego wy-
miaru czasu pracy (np. punkty procentowe jak 50% czy utamki % etatu). Moz-
na jednak przyjaé, ze skoro Kodeks pracy okresla maksymalny wymiar czasu
pracy, ktéry nie moze przekroczy¢ oémiu godzin na dobe i przecietnie 40 go-
dzin w pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajagcym czterech miesiecy (art. 129 § 1 k.p.) lub przedltuzonym
z powodu uzasadnionych przypadkéw przyczynami obiektywnymi, tech-
nicznymi czy tez dotyczacymi organizacji pracy do 12 miesiecy (art. 129 § 2
k.p.), to zatrudnieniem w niepelnym wymiarze jest kazde zatrudnienie krot-
sze niz pelny wymiar czasu pracy (osiem godzin na dobe lub przecietnie 40
godzin tygodniowo).

Ratio legis wprowadzenia do Kodeksu pracy art. 29 bylo zapewnienie
mozliwoéci podejmowania przez pracownika zatrudnienia w pelnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy, zaleznie od jego wyboru. Dodatkowo, Ko-
deks pracy przewiduje powinno$¢ uwzglednienia przez pracodawce, w miare
mozliwoéci, wniosku pracownika dotyczacego zmiany wymiaru czasu pra-
cy, okreslonego w umowie o prace. Pracodawca powinien takze informowac
pracownikéw o mozliwosci zatrudnienia w pelnym lub niepelnym wymiarze
czasu pracy. Celem zasady swobody przeptywu miedzy obiema formami za-
trudnienia - tradycyjna (pelny etat) i elastyczna (czes¢ etatu) - bylo umoz-
liwienie pracodawcy i pracownikowi dostosowania umowy do zmiennych
potrzeb i mozliwosci kazdej ze stron stosunku pracy.

Autor ]. Wratny wskazuje, ze elastycznos¢ zatrudnienia w niepelnym
wymiarze czasu pracy przejawia sie w nieograniczonych mozliwosciach
dzielenia pelnego ,etatu” oraz w mozliwosci kojarzenia zatrudnienia czast-
kowego ze szczeg6lnymi rozwigzaniami z zakresu czasu pracy (indywidual-
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ne rozklady, praca weekendowa itp.). Zatrudnienie w niepelnym wymiarze
czasu pracy traktowane moze by¢ takze jako srodek do zwalczania bezrobo-
cia - korzystny dla pracodawcy i pracownika, o czym juz byla mowa. Ten
rodzaj zatrudnienia pozwala, z jednej strony, dopasowac liczbe godzin pracy
zatrudnianego pracownika do rzeczywistych potrzeb pracodawcy. Z drugiej
strony, zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy pozwala pracowni-
kowi zawrze¢ umowe o prace w takim wymiarze, ktéry bedzie dostosowa-
ny do jego indywidualnych mozliwosci. Z tego wlasnie wzgledu uznaje sie,
ze zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy jest bardzo korzystne
dla niektérych pracownikéw, np. 0s6b niepetnosprawnych, kontynuujacych
nauke réwnolegle z zatrudnieniem czy rodzicow opiekujacych sie matymi
dzie¢mi'”.

Kodeks pracy zabezpiecza zachowanie w art. 292§ 1 takich samych upraw-
niefi dla pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy
co dla zatrudnionych na pelen etat i dodatkowo precyzuje niektére warun-
ki zatrudnienia. W szczeg6lnosci art. 154 § 2 stanowi, ze wymiar urlopu dla
pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy ustala sie
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika, biorac za pod-
stawe wymiar urlopu okreslony w art. 154 § 1, tj. 20 dni - jesli pracownik jest
zatrudniony krécej niz 10 lat lub 26 dni - jesli pracownik jest zatrudniony
co najmniej 10 lat. Ponadto pracownik zatrudniony w niepelnym wymiarze
czasu pracy ma prawo wykorzysta¢ przystugujacy mu urlop w te dni, ktére
sa dla niego dniami pracy.

Umowa o prace w niepelnym wymiarze czasu pracy nie stanowi ograni-
czenia dla pracownika pod wzgledem wykonywania pracy nadliczbowej oraz
stosownego wynagrodzenia za te prace. Zgodnie z dyspozycja art. 151 § 5 Ko-
deksu pracy, strony stosunku pracy sa obowigzane przy zawieraniu umowy
o prace do ustalenia w niej dopuszczalnej liczby godzin pracy ponad okreslo-
ny w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Przekroczenie tej dopuszczalnej liczby godzin pracy
uprawnia pracownika, oprécz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do
wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 151'§ 1 Kodeksu pracy. W przepisach
nie wskazano jednak wzoru zapisu umowy dotyczacego pracy nadliczbowej
W niepelnym wymiarze czasu pracy. Stad tez to strony - w granicach dopusz-
czalnych przez Kodeks pracy - moga swobodnie ustalac jej zakres - stosow-
nie do potrzeb i mozliwosci. Przy czym do obowiazkéw pracodawcy nale-
zy okreslenie, po ustaleniu konkretnego wymiaru czasu pracy pracownika,
w rozkladzie czasu pracy, w jakich dniach i po ile godzin pracownik bedzie
wykonywacé swojq prace.

7 Cf.: ]. Wratny, op. cit., s. 26-27.
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Dyskryminacja pracownikéw niepetnoetatowych jest wprawdzie ograni-
czona, ale nadal w pewnym stopniu ma miejsce. Dotyczy m.in. wynagrodze-
nia za prace w godzinach przekraczajacych uméwiony wymiar czasu pracy.
W zwigzku z powyzszym nalezatoby - co postuluje przykladowo Komisja
Kodyfikacyjna - wprowadzi¢ przepis uznajacy caly czas wykonywania pracy
ponad obowigzujacy pracownika wymiar za prace w godzinach nadliczbo-
wych, a wiec wynagradzang z dodatkiem za prace w nadgodzinach, zamiast
- jak to jest obecnie - odsyta¢ w tej kwestii do umowy z pracodawca. Pracow-
nicy zatrudnieni na czesci etatu sag bowiem stabiej zintegrowani z pozostala
czescia zalogi i w mniejszym stopniu uczestnicza w zyciu firmy.

Telepraca, stanowigca popularng w krajach najbardziej rozwinietych EFZ,
jest nowa forma S$wiadczenia pracy w polskim systemie prawa pracy. Jak
pisze E. Bak, po raz pierwszy wprowadzono ja w firmie F. International Group
w Wielkiej Brytanii w latach 60. XX wieku. W firmie tej stworzono kobietom
mozliwos¢ faczenia pracy zawodowej z wychowaniem dzieci poprzez wyko-
nywanie powierzonych im zadan w domu w wymiarze 40% ich czasu pracy'”.

Za tworce terminu telepraca uznaje sie amerykanskiego fizyka J. M. Nillesa,
ktory okreslil teleprace jako , kazdy rodzaj zastepowania podrézy zwigzanych
z praca technika informacyjna (przyktadowo - telekomunikacja, komputera-
mi)”. Dla niego telepraca jest to ,przemieszczanie pracy do pracownikow
zamiast pracownikéw do pracy”'”®. Jak pisze A. Skora, telepraca stanowi
kazdy rodzaj pracy umyslowej wykonywanej przez pracownika okreslone-
go przedsiebiorstwa poza tradycyjnym miejscem pracy, przy wykorzystaniu
technologii informacyjno-komunikacyjnej w celu transformacji i przesytu
efektéw pracy'”’. Natomiast A. Chobot rozumie teleprace jako prace swiad-
czong na podstawie umowy o prace, w oddaleniu od pracodawcy i przy wy-
korzystaniu technologii informatycznych i telekomunikacyjnych. Jest ona
wykonywana dla pojedynczego pracodawcy za wynagrodzeniem'”.

Ze wzgledu na miejsce wykonywania telepracy, mozna wyréznic¢ cztery
podstawowe sposoby jej $wiadczenia'”:

* telepraca domowa (Telehomeworking), czyli praca wykonywana tylko

w domu. Osoby moga wykonywa¢ prace na wiasny rachunek i $wiad-
czy¢ ustugi na rzecz kilku zleceniodawcow,

' E. Bak, op. cit., s. 97.

176 7. Nilles, Telepraca. Strategie kierowania wirtualng zatogg, Wydawnictwo Naukowo-Tech-
niczne, Warszawa 2003, s. 21.

77 A. Skéra, op. cit., s. 59-60.

7 A. Chobot, op. cit., s. 161-165.

79 Vide: Vademecum..., op. cit,, s. 139; I. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz,
op. cit., s. 21; E. Bak, op. cit., s. 99-100.
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* telepraca mobilna lub nomadyczna (Nomadic teleworking), czyli praca
wykonywana poza domem pracownika, np. u klienta, w podrézy, w ho-
telu. Dotyczy ona gléwnie pracownikéw dzialow sprzedazy, inzynie-
réow eksploatacyjnych, przedstawicieli ubezpieczeniowych. Pracownicy
w tym wypadku moga by¢ zatrudnieni w klasyczny sposob, ale bez ko-
niecznosci $wiadczenia pracy w biurze,

* telepraca przemienna (Homebased teleworking), w ramach ktérej pra-
cownik cze$¢ zadarnn wykonuje poza siedziba organizacji, najczesciej
w domu, a czes¢ w siedzibie pracodawcy,

* telepraca sporadyczna lub uzupelniajaca (Supplementary teleworking),
czyli praca wykonywana zasadniczo przez pracownika w biurze pra-
codawcy, ktéry jednak w przypadku potrzeby wykonania okreslonego
zadania, jak np. projektu, wykonuje ja w domu lub w innym miejscu
poza siedziba pracodawcy,

* telepraca w telecentrum (Ad-hoc teleworking), czyli miejscu wyposazo-
nym w odpowiednie stanowiska komputerowe z podlaczeniem do in-
ternetu, przystosowane do wykonywania pracy na odlegtosé. W tym
rodzaju telepracy niezbedne jest posiadanie wirtualnych biur nazywa-
nych wlasnie telecentrami. Stanowia one osrodki wyposazone w urza-
dzenia umozliwiajace realizowanie zadan za posrednictwem narzedzi
technologii informacyjno-komunikacyjnej. Telecentera moga stanowi¢
wlasnoéé zaréwno jednej, jak i wielu instytucji. Ten typ telepracy doty-
czy zatem pracownikéw $wiadczacych prace w odpowiednio wyposa-
zonym biurze firmy, ktérzy tylko w wyjatkowych przypadkach moga
wykonywacé prace w domu.

Zajedno z narzedzi aktywnej polityki zatrudnienia mozna uznac telechat-
ki i bardziej od nich rozbudowane telewioski, ktére stanowia odmiany tele-
centrow. Telechatki pochodza ze Skandynawii i sg to osrodki petnigce przede
wszystkim role spoteczne, w przeciwieristwie do nastawionych komercyjnie
telecentrow. Telechatki organizuje sie w adoptowanych do tego celu po-
mieszczeniach wiejskich. Pierwotnie byty tworzone, aby zapewni¢ dostep do
najnowszych technologii dla ludzi zyjacych z dala od miast. Ich rola nadal
polega na organizacji roznego typu szkoleri, pomaganiu mieszkaricom w szu-
kaniu pracy, a takze umozliwieniu jej §wiadczenia w systemie telepracy. Dla-
tego tez niektérzy uzytkownicy telechatek pracuja w nich dla swojego praco-
dawcy w pelnym wymiarze godzin, a inni biorg tylko udziat w szkoleniach
lub korzystaja z udostepnianej im tam infrastruktury. Z kolei, o telewiosce
moéwimy wtedy, kiedy cata wioska, czyli wszystkie jej budynki, jest wyposa-
zona w potrzebng infrastrukture umozliwiajaca komunikacje miedzy czton-
kami wioski i $wiadczenie pracy na odleglosé. Jak podkresla E. Bak, telewio-
ski stanowia przyktad przyszlosciowego elastycznego systemu zatrudnienia,
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charakterystycznego dla gospodarek opartych na wiedzy oraz przeznaczone
sa dla ludzi wolacych wiejski styl zycia, ktérzy moga $wiadczy¢ prace na za-
sadach telepracy'®.

Komisja Europejska w cytowanej juz biatej ksiedze zatytutowanej IVzrost,
konkurencyjnosc i zatrudnienie'™' z 1993 roku wskazuje na potrzebe promowa-
nia telepracy, traktujac ja jako wazne zjawisko spoteczne, przydatne przy za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi i optymalizacji dostepu do pracy ré6znym gru-
pom pracownikéw. Ttumaczy to, dlaczego upowszechnianie telepracy stato
si¢ elementem europejskiej strategii zatrudnienia, ktéra, jak juz bylo wspo-
mniane wczesdniej, zostala oparta na idei flexurity.

W celu realizacji postulatéow zawartych w biatej ksiedze z 1993 roku zaini-
cjowano w 1996 roku specjalny program zatytutowany , European Telework
Development” (ETD)'?, wspierany przez Komisje Europejska. Miat on stano-
wié¢ wklad w rozwoj spoleczeristwa informacyjnego na terenie UE, poprzez
zwiekszanie Swiadomosci i wiedzy na temat telepracy, a takze telehandlu
i telekooperacji. W ramach tego programu stworzono sieci krajowych i euro-
pejskich punktéw kontaktowych oraz powotano koordynatoréw ds. identy-
fikacji osob. Zadaniem tych miejsc i 0s6b jest wspieranie rozwoju w Europie
zdolnosci technologicznych w zakresie telepracy i formutowania odpowied-
nich polityk. Narzedziem upowszechniania informacji na temat dzialari do-
tyczacych telepracy stala sie strona internetowa: European Telework Online
web site (http:/ /www.eto.org.uk).

Nastepnie w dniu 16 lipca 2002 roku zawarto Europejskie porozumienie
ramowe w sprawie telepracy, ktérego postanowienia powinny by¢ brane pod
uwage przy wykladni przepiséw o telepracy stosowanych w krajach czton-
kowskich UE. W pierwszym akapicie tego porozumienia czytamy, ze w kon-
tekscie Europejskiej strategii zatrudnienia Rada Europy zaprosila partneréw
spotecznych do negocjowania warunkéw modernizacji organizacji pracy,
w tym EFZ, w celu uczynienia przedsiebiorstw wydajniejszymi i bardziej
konkurencyjnymi oraz ulatwienia im osiggniecia koniecznej réwnowagi
miedzy elastycznoscia i bezpieczeristwem socjalnym zatrudnienia.

Wedlug partneréw spolecznych tworzacych to porozumienie, telepra-
ca powinna by¢ traktowana przez organizacje gospodarcze i zajmujace sie
$wiadczeniem ustug publicznych jako sposob na modernizacje organizacji ich
pracy. Dla pracownikéw telepraca stanowi narzedzie ulatwiajace godzenie
pracy i zycia prywatnego, dajace im szanse na wiekszg niezaleznosc¢ od praco-
dawcy w wykonywaniu zadan. Zdaniem sygnatariuszy tego porozumienia,

80 E. Bak, op. cit., s. 100-101.

8 White Paper, Growth..., op. cit., s. 24, 26, 81, 93.

82 Vide: European Telework Development - Intro 1 - The Commons [online], http:/ /www.eco-
plan.org/commons/info-soc/ articles/ee-etd1.htm (dostep: 16.09.2015).
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jesli Europa chce stac sie spoleczeristwem informacyjnym, musi tez zachecac
do wdrazania telepracy w taki sposob, zeby zwiekszanie elastycznosci szio
w parze z zachowaniem bezpieczeristwa socjalnego, a takze aby rosla jakos¢
pracy i szanse 0s6b niepetnosprawnych na znalezienie pracy.

W porozumieniu podkresla sie, ze telepraca obejmuje szerokie i szybko roz-
wijajace sie spektrum réznego rodzaju warunkéw i praktyk zwigzanych z jej
$wiadczeniem. Z tego powodu partnerzy spoleczni wybrali definicje telepracy,
ktora okresla rézne formy regularnej pracy. Zgodnie z nig telepraca jest forma
organizacji lub wykonywania pracy, z wykorzystaniem technologii informa-
cyjnej, w ramach umowy o prace lub innego rodzaju zatrudnienia, wéwczas,
gdy praca, ktéra moze by¢ rowniez wykonywana w siedzibie pracodawcy, jest
regularnie wykonywana poza jego siedzibg. Telepracownikiem jest natomiast
kazda osoba wykonujaca prace zgodnie z przytoczona definicja.

W porozumieniu sformutowano rézne zalecenia dotyczace telepracy. Wy-
brane z nich zostang przedstawione ponizej. W omawianym porozumieniu
przede wszystkim podkreélano to, ze telepracownik powinien w zakresie
warunkow zatrudnienia korzysta¢ z tych samych praw co pracownik zatrud-
niony w siedzibie pracodawcy. Przykladowo, telepracownicy powinni mie¢
zapewniony identyczny dostep do szkolerr i mozliwosci rozwoju kariery,
a takze by¢ objeci tymi samymi politykami w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi jak inni zatrudnieni. Telepracownik musi tez, jezeli tego potrzebu-
je, otrzymac¢ odpowiednie wyszkolenie techniczne w zakresie umiejetnosci
niezbednych do wykonywania telepracy, podobnie jak i kierownicy majacy
zarzadzac telepraca.

Ponadto, pracodawca powinien by¢ tez odpowiedzialny za podjecie od-
powiednich dziatan, szczegélnie w odniesieniu do oprogramowania, aby
zapewni¢ ochrone danych wykorzystywanych i przetwarzanych przez te-
lepracownika w celach zawodowych. Powinien informowa¢ telepracowni-
ka o wszystkich przepisach prawa i zasadach firmy, ktére dotycza ochrony
danych. Obowigzkiem telepracownika jest przestrzeganie tych zasad.

W porozumieniu podkresla sie, ze pracodawca powinien takze szano-
waé prywatnoé¢ telepracownika, dlatego wszelkie systemy monitorowania
jego pracy moga by¢ umieszczane stosownie do celu tego typu dzialar oraz
zgodnie z przepisami obowigzujacego prawa. Wedlug powszechnie przyjetej
zasady pracodawca jest odpowiedzialny za zapewnienie, instalacje i konser-
wacje sprzetu niezbednego do wykonywania telepracy, chyba ze telepracow-
nik wykorzystuje w pracy wilasny sprzet. Jedli telepraca jest wykonywana re-
gularnie, pracodawca powinien kompensowac lub pokrywac bezposrednie
koszty pracy, w szczegdlnosci te odnoszace sie do komunikacji'®.

%3 European Framework Agreement on Telework, ETUC (and the liaison committee EURO-
-CADRES/CEC), UNICE/UEAPME and CEEP, Brussels, 16.07.2002, s. 1-4.
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Przy przygotowywaniu nowelizacji polskiego Kodeksu pracy w zakresie te-
lepracy kierowano sie takze zaleceniami zawartymi w Europejskim porozumie-
niu ramowym w sprawie telepracy. Telepraca zostala wprowadzona do Kodeksu
pracy Ustawgq z dnia 24 sierpnia 2007 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw'™!. Nowelizacja ta uregulowala teleprace jako jedna
z form zatrudniania pracowniczego. Na podstawie art. 67°§ 1 praca swiad-
czona w ramach telepracy moze by¢ wykonywana regularnie poza zakladem
pracy (np. w miejscu zamieszkania pracownika), z wykorzystaniem srodkow
komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu ustug
droga elektroniczna.

Telepracownik wykonuje prace w warunkach okreélonych przez ustawo-
dawce i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegolnosci za posred-
nictwem $rodkéw komunikacji elektronicznej. Warunki stosowania telepracy
przez pracodawce okreéla si¢ w porozumieniu zawieranym miedzy praco-
dawca i zakladowq organizacja zwiazkowa'®. Jezeli u danego pracodawcy
nie dzialaja zakladowe organizacje zwigzkowe, warunki stosowania telepra-
cy okresla pracodawca w regulaminie, po konsultacji z przedstawicielami
pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Telepraca, jako elastyczna forma zatrudnienia, moze zosta¢ zastosowana
przy zawieraniu umowy o prace albo pracownik moze przej$¢ na wykonywanie
pracy w tym trybie w trakcie zatrudnienia. Przy czym w trakcie zatrudnienia
zmiana warunkéw wykonywania pracy na teleprace moze nastapi¢ na mocy
porozumienia stron i to zaréwno z inicjatywy pracownika, jak i pracodawcy.
Kazdorazowo jednak pracodawca powinien w miare mozliwosci uwzglednic¢
wniosek pracownika dotyczacy wykonywania pracy w formie telepracy.

Umowa dotyczaca $wiadczenia telepracy, oprocz informacji niezbednych
przy typowej umowie o prace, powinna zgodnie z art. 67'° Kodeksu pracy do-
datkowo zawierac okreslenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktorej
strukturze znajduje si¢ stanowisko pracy telepracownika, a takze wskaza-
nie osoby lub organu odpowiedzialnych za wspoélprace z telepracownikiem
oraz upowaznionych do przeprowadzania kontroli w miejscu wykonywania
pracy. Na pracodawce zatrudniajacego telepracownika natozony jest obo-
wigzek (chyba zZe strony ustalily inaczej w odrebnej umowie) dostarczenia
sprzetu niezbednego do wykonywania powierzonej pracy, ubezpieczenia go,
pokrycia kosztow zwigzanych z jego instalacja, serwisem, eksploatacja i kon-
serwacja oraz zapewnienia pracownikowi pomocy technicznej i niezbednych
szkolen.

8 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 roku o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz. U. z 2007 roku Nr 181, poz. 1288).

%5 W przypadku, gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zakladowa organizacja
zwigzkowa - w porozumieniu miedzy pracodawca a tymi organizacjami.
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W sytuacji, gdy telepraca podjeta zostala w trakcie zatrudnienia,
a pracownik badz pracodawca uznaje, ze zatrudnienie w ramach telepracy go
nie satysfakcjonuje, to na podstawie art. 67°§ 1 pkt 2 Kodeksu pracy kazda ze
stron w terminie trzech miesiecy od dnia podjecia pracy w formie telepracy
moze wystapi¢ z wigzacym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy
w formie telepracy i przywrocenie poprzednich warunkéw wykonywania
pracy. W takim wypadku strony ustalaja termin, od ktérego nastapi
przywroécenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy, nie diuzszy
jednak niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku. Dodatkowo korzystna dla
pracownika jest okolicznos¢, ze jezeli jego zgloszenie zostanie zlozone po
uplywie trzech miesiecy od podjecia pracy, to pracodawca powinien - w miare
mozliwosci - uwzgledni¢ wniosek. Ponadto nalezy wskaza¢, ze ewentualny
brak zgody pracownika na propozycje pracodawcy realizowania telepracy
lub zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy nie moze stanowi¢
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace.

Na podstawie art. 67 Kodeksu pracy pracodawca ma prawo kontrolowaé
wykonywanie pracy przez telepracownika w miejscu wykonywania pracy.
Jezeli praca jest wykonywana w domu telepracownika, pracodawca ma pra-
wo przeprowadzaé kontrole m.in. w zakresie wykonywania pracy oraz w za-
kresie bezpieczeristwa i higieny pracy, jednakze zawsze za uprzednia zgo-
da telepracownika. Ta zgoda moze by¢ wyrazona na piémie albo za pomoca
srodkéw komunikacji elektronicznej, albo podobnych srodkéw indywidu-
alnego porozumiewania si¢ na odleglos¢. Ponadto pracodawca ma obowia-
zek dostosowac sposoéb przeprowadzania kontroli do miejsca wykonywania
pracy i jej charakteru. Wykonywanie czynnoéci kontrolnych nie moze takze
narusza¢ prywatnosci telepracownika i jego rodziny ani utrudnia¢ korzysta-
nia z pomieszczeri domowych w sposob zgodny z ich przeznaczeniem.

Zgodnie z art. 67 Kodeksu pracy telepracownik nie moze by¢ traktowany
mniej korzystnie w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenn w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej
samej lub podobnej pracy, uwzgledniajac odrebnosci zwigzane z warunkami
wykonywania pracy w formie telepracy. Pracownik nie moze by¢ tez w jaki-
kolwiek sposéb dyskryminowany z powodu podjecia pracy w formie telepra-
cy, jak réwniez odmowy podjecia takiej pracy.

Pracodawca ma obowigzek (na podstawie art. 67' k.p.) umozliwi¢ tele-
pracownikowi na zasadach przyjetych dla ogétu pracownikéw przebywanie
na terenie zaktadu pracy, kontaktowanie si¢ z innymi pracownikami oraz ko-
rzystanie z pomieszczen i urzadzen pracodawcy, z zaktadowych obiektéw
socjalnych oraz prowadzonej dziatalnosci socjalnej.
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Swiadczenie pracy w opisywanej formie najczesciej znajduje zastosowa-
nie w takich branzach, jak: informatyka, marketing i public relations, ustugi
ksiegowe, grafika komputerowa, dziatalnoé¢ edytorsko-redakcyjna, ttuma-
czenia, uslugi prawnicze i doradztwo. Telepraca jest tez popularna w przy-
padku $wiadczenia wszelkich prac tworczych, takich jak: badania, analizy,
opinie, projekty, pisanie raportéw, wprowadzanie i przetwarzanie danych.
Dlatego tez telepracownikami sa czesto pracownicy wiedzy bedacy przed-
stawicielami tzw. wolnych zawodéw, m.in. dziennikarze, pisarze, architekci,
prawnicy, thumacze, programisci, graficy komputerowi, projektanci, a takze
pracownicy firm inwestycyjnych, ksiegowi, doradcy podatkowi, przedstawi-
ciele handlowi, agenci ubezpieczeniowi oraz osoby zajmujace sie ustugami
serwisowymi. Telepraca moze takze stanowi¢ zrédlo dodatkowego dochodu
dla os6b, ktére chcg osiagnaé wyzsze przychody®.

Telepraca jest szczegolnie dobrym rozwigzaniem dla osob niepelnospraw-
nych, majacych problemy zdrowotne, mieszkajacych poza duzymi miastami,
a takze dla kobiet zajmujacych sie¢ wychowywaniem dzieci. Jest to bardzo
elastyczna forma pracy. Telepracownik sam ustala sobie czas i tempo pracy,
oszczedza na dojazdach do pracy, moze wykonywac prace z kazdego miej-
sca. Natomiast dla pracodawcy telepraca oznacza przede wszystkim ogra-
niczenie lub wyeliminowanie kosztéw stworzenia i utrzymania stanowiska
pracy w biurze, mozliwo$¢ zatrudniania pracownikéw z oddalonych regio-
noéw, gdzie koszty pracy sa nizsze badz pozyskiwania w ten sposob specjali-
stow, ktorych brakuje na lokalnym rynku pracy.

Praca na wezwanie zaliczana jest takze w literaturze przedmiotu do form
pracowniczego elastycznego zatrudnienia. Jak pisza A. Bak i M. Glaz, moze
ona stanowic rodzaj zatrudnienia pracowniczego $wiadczonego na czas okre-
slony w ramach stosunku pracy. W tym wypadku pracodawca ustala zakres,
warunki oraz czas trwania pracy, a §wiadczacy prace jest zobowigzany do
pozostawiania w dyspozycji pracodawcy, ktéory moze wezwac pracownika
do stawienia si¢ w pracy'”.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze jak dotychczas brak jest w polskim usta-
wodawstwie uregulowan prawnych dotyczacych wprost omawianej formy
zatrudnienia. Wystepuja one m.in. w niektérych krajach Unii Europejskiej,
gdzie mozna wyrézni¢ dwa rodzaje pracy na wezwanie'®:

1. Umowa o prace zawarta jest miedzy stronami, a praca $wiad-
czona jest tylko w przypadku wezwania pracownika do jej wykonania
(w ramach trwania umowy moga wystapi¢ przerwy w $§wiadczeniu pracy).

8 Vide: Vademecum..., op. cit., s. 138.
7 A. Bak, M. Glaz, op. cit., s. 19.
'8 ¥.. Dolinski, op. cit., s. 62.
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2. Podpisanie umowy przedwstepnej powoduje, ze pracownik pozostaje
w dyspozycji pracodawcy, a w przypadku wystapienia koniecznosci $wiad-
czenia pracy zostaje podpisana wlasciwa umowa o prace o charakterze cza-
sowym.

Cechg charakterystyczng pracy na wezwanie jest zatem koniecznos¢ pozo-
stawania w dyspozycji pracodawcy, ktéry moze w dowolnie wybranym przez
siebie momencie wezwa¢ pracownika do wykonywania pracy. Pracownik nie
ma jednak Scisle okreslonej liczby dni, w ktérych bedzie wykonywal prace na
rzecz pracodawcy, zalezy ona bowiem kazdorazowo od potrzeb pracodawcy.
Pracodawca moze tez w kazdej chwili wezwac pracownika, ktéry powinien by¢
- odpowiednio do umowy zawartej z pracodawca - osiagalny dla pracodawcy.

Zblizong do pracy na wezwanie forma zatrudnienia sa dyzury pracow-
nicze oraz pogotowie pracy. Obie te instytucje sa uregulowane w polskim
Kodeksie pracy. Na podstawie art. 151°§ 1 Kodeksu pracy pracodawca moze
zobowigzaé¢ pracownika do wykonywania dyzuru, tzn. pozostawania poza
normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynika-
jacej z umowy o prace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym
przez pracodawce. Za czas dyzuru, z wyjatkiem dyzuru petnionego w domu,
pracownikowi przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadaja-
cym diugosci dyzuru, a w razie braku mozliwosci udzielenia czasu wolnego -
stosowne wynagrodzenie. Inaczej jest w pracy na wezwanie - pracownik nie
dostaje zadnego ekwiwalentu za ciaggle pozostawanie w gotowosci do pracy.
Platna jest tylko praca faktycznie wykonana na rzecz pracodawcy.

Na podstawie art. 151°§ 2 Kodeksu pracy czasu dyzuru nie wlicza sie do
czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie wykonywat pracy. Jednak
czas odbywania dyzuru nie moze naruszy¢ prawa pracownika do przerwy
dobowej i tygodniowej. Tymczasem w pracy na wezwanie to pracodawca
okresla czas jej trwania oraz czas oczekiwania na prace. Po wykonaniu powie-
rzonego mu zadania pracownik pozostaje w stanie gotowosci do pracy, az do
ponownego wezwania przez pracodawce. Nalezy tez zauwazy¢, ze obowia-
zujace przepisy Kodeksu pracy nie dopuszczaja mozliwosci zawierania umowy
o prace, w ktorej glownym badZ przewazajacym obowigzkiem pracownika
bytoby pelnienie dyzuréw i oczekiwanie na wezwanie pracodawcy.

W ramach pogotowia pracy (na podstawie art. 136 § 1 k.p.) moze byc¢
stosowany system rownowaznego czasu pracy, w ktorym jest dopuszczal-
ne przedluzenie pracownikowi dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej
jednak niz do 16 godzin w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym mie-
sigca. Przy czym w tym systemie czasu pracy pracownik nie pozostaje w per-
manentnej gotowosci do wykonywania pracy, jak to sie dzieje w przypadku
pracy na wezwanie.
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W praktyce praca na wezwanie ma gltéwnie zastosowanie przy elastycz-
nym zatrudnieniu zwigzanym z dozorem maszyn i urzadzen, przy czym
zatrudnienie takie bardzo czesto wiaze si¢ z pozostawaniem pracownika
w gotowosci do pracy poza normalnymi godzinami pracy. Ponadto ta for-
ma elastycznego zatrudnienia wystepuje czesto w hotelarstwie, turystyce,
handlu i gastronomii'®.

Przy omawianiu pracy na wezwanie, jako EFZ, nalezy wskaza¢, ze
coraz czestsze staje sie w Polsce zawieranie przez pracodawcéw umow cywil-
noprawnych ze zleceniobiorcami, polegajacych w zasadzie na §wiadczeniu
pracy na wezwanie. Korzystanie z takiej praktyki jest mozliwe dzieki temu,
ze wykonywanie obowigzkéw przez zleceniobiorcéw nie ma statego cha-
rakteru. W zwigzku z tym mozna unikna¢ zarzutéw o stosowanie kontrak-
tow cywilnoprawnych w warunkach, w ktérych powinna by¢ zawarta umo-
wa o prace. Zleceniobiorcy pozostaja wprawdzie w dyspozycji pracodawcy,
ale nie przebywaja codziennie w zakladzie pracy, co moze przemawiac za
tym, ze z pracodawca taczy ich jedynie umowa cywilnoprawna, a nie umo-
wa o prace.

Powyzsza mozliwos¢ potwierdzil Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
28 czerwca 2001 roku™”, gdy wskazal, ze wykonywanie w sklepie pracy sprze-
dawcy ,na wezwanie” pracodawcy, w celu zastepstwa pracownikéw nie-
obecnych w pracy z powodu urlopu lub choroby, bez ustalenia warunkéw
zatrudnienia, przemawia przeciwko istnieniu stosunku pracy. Tym samym po-
twierdzona zostala mozliwos¢ zawierania umowy cywilnej, tj. umowy zlecenia,
w trakcie ktorej zleceniobiorca bylby zobowigzany nie tylko do $wiadczenia
pracy, lecz takze do okreslonego ramami umowy oczekiwania na jej realizacje.

5.2. Formy elastycznego zatrudnienia niepracowniczego

Do zatrudnienia niepracowniczego zalicza si¢ przede wszystkim rézne formy
zatrudnienia poprzez umowy cywilnoprawne. Z zatrudnieniem niepracow-
niczym mamy bowiem w Polsce do czynienia wéwczas, gdy pracodawca na-
wigzuje z osoba fizyczna lub prawna stosunek prawny, ktéry nie jest regulo-
wany przez Kodeks pracy, lecz przez przepisy ustawy z dnia 23 kwietnia 1964
roku - Kodeks cywilny*".

"% Vide: Elastyczne formy zatrudnienia, Zapewnienie odpowiednich kompetencji konsultantow
Punktow Konsultacyjnych Krajowego Systemu Ustug (PK KSU) - szkolenia i dziatania pomocnicze,
Warszawa 2010, s. 5.

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 czerwca 2001 roku, sygn. akt: I PKN 498/00, OSNP
2003/9/222.

Y Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 roku — Kodeks cywilny (Dz.U. z 2014 roku, poz. 121, z pézn. zm.).
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Wielu autorow podkresla, ze zatrudnienie niepracownicze rozwineto sie
tak silnie w Polsce z powodu dazenia pracodawcéw do obnizenia kosztéw
swojej dziatalnosci i checi niepodlegania uregulowaniom Kodeksu pracy. Mo-
zemy mie¢ wowczas do czynienia z sytuacja zmuszania pracownikéw do za-
trudnienia niepracowniczego pod grozba bezrobocia, co zaburza rzeczywista
idee tego zatrudnienia, podkreslang w literaturze dotyczacej elastycznych
form zatrudnienia'®.

Nalezy takze przypomnied, ze rosnacy udzial zatrudnienia niepracow-
niczego stanowi w wielu krajach $wiata przejaw zmian zachodzacych na
wspoélczesnym rynku pracy, ktéry musi nadazac za potrzebami gospodarki
coraz bardziej zaawansowanej technologicznie. W takich gospodarkach przy-
bywa pracownikéw wiedzy, ktérzy preferuja prace w ramach elastycznych
systemOw zatrudnienia oraz samodzielnos¢ i niezaleznoé¢ podczas wykony-
wania zadan. Z uwagi na to, zZe zatrudnienie niepracownicze zaliczane jest
do wysoce elastycznych form zatrudnienia, tego typu kapital pracowniczy
powinien czeéciej sie na nie decydowac.

Jak pisze E. Bak, czesto ta sama praca moze by¢ §wiadczona albo w opar-
ciu o umowe o prace, albo o umowe cywilnoprawna, jezeli rodzaj wykonywa-
nej pracy nie spetnia wszystkich kryteriow pozwalajacych ja uzna¢ obligato-
ryjnie za umowe o prace. Zgodnie z art. 22 § 1 Kodeksu pracy przez nawiazanie
stosunku pracy zatrudniony zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okreslo-
nego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem. Zatrudnienie to powstaje na podstawie
stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy. Nie
jest dopuszczalne zastapienie umowy o prace umowga cywilnoprawng przy
zachowaniu warunkéw wykonywania pracy okreslonych w § 1 (art. 22 § 1%).

Tres¢ przytoczonego art. 22 Kodeksu pracy z uwagi na swoj zbyt ogdlny
charakter, jak zaznacza E. Bak, powoduje liczne watpliwosci co do kwestii
zawierania uméw cywilnoprawnych w zamian za umowe o prace. Dlatego
tez stanowi czesto przedmiot orzecznictwa sadowego. Zadaniem inspekto-
row Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) w tej sytuacji jest kontrolowanie, czy
zostala naruszona norma zawarta w art. 22 § 1 Kodeksu pracy. W wypadku
jej ztamania na pracodawce nakladany jest obowiazek uiszczenia naleznosci
w stosunku do ZUS i urzedéw skarbowych, na takich samych zasadach jak
przy umowie o prace'®.

%2 Vide: M. Sewerynski, Problemy rekodyfikacji prawa pracy, w: Prawo pracy a wyzwania XXI
wieku, Ksigga Jubileuszowa Profesora Tadeusza Zieliniskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Nowacki,
B. Wagner, Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Warszawa 2002, s. 323-324; E. Bak, op. cit.,
s. 72-73; A. Musiata, op. cit., s. 13.

% E. Bak, op. cit., s. 71.
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Gléwnymi cechami odrézniajagcymi umowy cywilnoprawne od umow
o prace sa brak podporzadkowania wykonujacego zadanie swojemu zlece-
niodawcy oraz wieksza swoboda w ksztaltowaniu tresci uméw w poréw-
naniu z zatrudnieniem pracowniczym. Jak podkresla A. Musiata, méwi sie
o zatrudnieniu pracowniczym jako podporzadkowanym oraz zatrudnieniu
niepracowniczym jako niepodporzadkowanym. Wystepowanie albo niewy-
stepowanie podporzadkowania stanowi w Polsce podstawowe kryterium
oceny, czy dany stosunek prawny jest stosunkiem pracy, pomimo braku
w prawie pracy definicji tego pojecia. Wynika to z treSci cytowanego art. 22
Kodeksu pracy, w ktérym stwierdzono, ze pracownik zobowigzuje sie do wy-
konywania pracy pod kierownictwem pracodawcy. Oznacza to, Ze przynaj-
mniej czes¢ prawnikéw, podobnie jak ekonomistéw, utozsamia podporzad-
kowanie z tym, ze w podmiocie zatrudniajacym pracownikéw znajduja sie
kierownicy, ktérzy zarzadzaja praca osob im podlegltych. Kierownicy nato-
miast w swoich dziataniach sa podporzadkowani wizji rozwoju przedsigbior-
stwa preferowanej przez wtlascicieli**.

Pojecie podporzadkowania Scisle wigze sie z wystepowaniem hierarchii,
czyli z okreS§lonym projektem organizacji. Hierarchia za$ oznacza sposob
grupowania stanowisk pracy (np. struktura funkcjonalna, wydziatowa, pro-
duktowa, macierzowa), w ramach ktérego wystepuje okreslona hierarchia
zarzadzania, pojmowana jako uklad podlegtosci stuzbowej, czyli rozlozenie
wladzy formalnej nad ludZmi pomiedzy menedzeréw w calej organizaciji.

W takim ujeciu hierarchie, czyli réznego typu relacje podporzadkowa-
nia i zwierzchnosci, mozna podzieli¢ na wysmukle i ptaskie, w zaleznosci
od stopnia rozpietosci kontroli (liczba oséb podleglych jednemu menedze-
rowi) oraz na scentralizowane i zdecentralizowane, ze wzgledu na sposéb
rozlozenia (zakres skoncentrowania) wladzy formalnej. Niezaleznie wiec od
tego, czy organizacja jest mniej lub bardziej ptaska, hierarchia zawsze bedzie
istnie¢, gdyz stanowi element scalajacy organizacje i ja sobie porzadkujacy.
Co wiecej, ludzie z natury lubia sie organizowac hierarchicznie, gdyz to im
ulatwia zycie. Ten zbiér relacji podporzadkowania i zwierzchnosci determi-
nuje role pelnione w organizacji przez jej czlonkéw, ktore mogga sie zmieniac,
a pracownik moze funkcjonowac jednoczeénie w kilku rolach'®.

% Vide: A. Musiata, op. cit., s. 172-177.

% Vide: P. F. Schlesinger, V. Sathe, L. A. Schlesinger, J. Kotter, Projektowanie organizacyjne,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 28-29; M. Harris, A. Raviv, Organizational
Design, ,Management Science” 2002, no 48, s. 852; R. G. Rajan, L. Zingales, The firm as a dedi-
cated hierarchy: a theory of the origins and growth of firms, , The Quarterly Journal of Economics”
2001, no 116, s. 805-851; H. J. Leavitt, Why Hierarchies Thrive?, ,Harvard Business Review” 2003,
no 81, s. 101.
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Warto w tym miejscu przytoczyc stowa H. J. Leavita, wybitnego przedsta-
wiciela teorii zarzadzania, ktéry tlumaczac nieche¢ do klasycznej hierarchii,
czyli struktury organizacyjnej wysmubklej i scentralizowanej, przypomina, ze
~wszystkie organizacje to wiezienia, r6znigce sie tylko jakoscia jedzenia”".
Zgodnie z tym w tradycyjnym modelu zatrudnienia pracownicy rdzenia czy
trzonu organizacji sa lepiej karmieni w poréwnaniu do pracownikéw peryfe-
ryjnych czy brzegowych.

Przechodzac do drugiej podstawowej cechy odrézniajacej umowy cy-
wilnoprawne od umoéw o prace, to znaczy swobody w ksztaltowaniu tre-
$ci umow, nalezy podkresli¢, ze nie jest ona pelna. Jest bowiem ograniczo-
na przez prawo cywilne w ten sposoéb, ze cel i tres¢ umowy nie moga by¢
sprzeczne z ustawg, z zasadami wspoélzycia spolecznego i z wlasciwosciami
(naturg) zawartego stosunku prawnego. W tym ostatnim wypadku chodzi
0 poszanowanie i przestrzeganie podstawowych cech czy tresci powstajacego
w wyniku umowy cywilnoprawnej danego rodzaju zobowiazania. Powyzsze
przestanki powoduja niewazno$¢ czynnosci prawnej, jaka jest zawarcie umo-
wy cywilnoprawnej. Pierwszy przyklad obejscia norm prawnych moze sta-
nowic sytuacja, kiedy umowa cywilnoprawna zawierana jest w celu nieptace-
nia pracownikowi wyzszego wynagrodzenia i skladek ZUS za nadgodziny.
Drugim przykladem jest praktyka polegajaca na stosowaniu podwojnych
umow, tj. jednej nieskladkowej, zawieranej na wysoka kwote i drugiej sktad-
kowej, zawieranej na niska kwote. Dlatego tez w Polsce od 1 stycznia 2016
roku w wyniku nowelizacji ustawy o ubezpieczeniach spotecznych wszystkie
umowy zlecenia zostaly objete obowigzkowa skladka ZUS do wysokosci mi-
nimalnego wynagrodzenia za prace. Zmiana ta zostala wprowadzona w celu
poprawy sytuacji osob pracujacych na tzw. umowach $mieciowych.

Powyzsze praktyki sa zwigzane z tym, ze $wiadczacy prace w oparciu
o umowe cywilnoprawng maja ograniczona ochrone wilasnych praw w po-
réwnaniu do zatrudnienia pracowniczego, gdyz w wiekszosci wypadkoéw nie
dotycza ich uregulowania dotyczace urlopéw wypoczynkowych i macierzyn-
skich, wynagrodzenia minimalnego, nadgodzin i okreséw wypowiedzenia.
Sprawia to, ze zatrudnienie niepracownicze w ramach uméw cywilnopraw-
nych jest tariszym od zatrudnienia pracowniczego rozwiazaniem dla praco-
dawcy. Nizsze koszty umow cywilnoprawnych niz uméw o prace regulowa-
nych przez Kodeks pracy powoduja, Ze niektorzy pracodawcy moga zawierac
umowy cywilnoprawne tylko po to, aby obej$¢ przepisy prawa pracy i nie

placi¢ sktadek zwigzanych z ubezpieczeniem spotecznym'”.

1% Tbidem, s. 93.
7 Vide: I. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Maniturz, B. Swiercz, op. cit, s. 23; E. Bak, op. cit,,
s. 71-73.
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Przykladowo, dos¢ szczegotowo przedstawia to zjawisko w swojej ksigz-
ce A. Musiala, ktéra wskazuje, ze dla pracodawcy jest to forma uzyskiwania
kapitatu pracy wolnego od obciazen socjalnych, a osoby pracujace w ramach
zatrudnienia niepracowniczego niekoniecznie podejmuja te decyzje dobro-
wolnie. Wéwczas osoba rozpoczynajaca tego typu prace dziala pod presja
bezrobocia i utraty dochodéw, czyli wybiera strategie nastawiona na prze-
trwanie na rynku pracy. Opisywana sytuacja dotyczy w wiekszym stopniu
pracownikéw o nizszych kwalifikacjach i ubozszych. Osoby negatywnie mo-
tywowane do przejscia na zatrudnienie niepracownicze na ogoét nie rozwijaja
samodzielnie prowadzonej przez siebie dziatalnosci, czekajac na szanse po-
wrotu do zatrudnienia pracowniczego'®.

Umowa zlecenia stanowi pierwsza i bardzo popularna forme zatrudnie-
nia niepracowniczego. Zgodnie z treécig art. 734 § 1 i 750 Kodeksu cywilnego
przedmiotem umowy zlecenia jest wykonanie przez przyjmujacego zlecenie
W sposéb staranny okreslonej czynnosci na rzecz zleceniodawcy. Zlecenio-
biorcami mogga by¢ osoby fizyczna lub prawna. Zlecenia zalicza si¢ do uméw
starannego dziatania, w przypadku ktérych istotna jest praca wykonywana
narzecz zleceniodawcy, ktéra niekoniecznie musi przynies¢ okreslony wynik.
Przy czym chodzi o §wiadczenie ustug innych niz uregulowane odrebnymi
przepisami lub jako szczegoélne rodzaje uméw (np. umowa o prace, o dzieto
czy agencyjna), lub wykonanie czynnosci faktycznej, polegajacej na leczeniu,
nauczaniu czy wygloszeniu odczytu. Podobnie jak przy umowie o dzieto
zleceniobiorca korzysta z wigekszej samodzielnosci i swobody w wykonaniu
ustugi niz w przypadku umowy o prace, gdyz brak jest zaleznosci i ciggtosci
typowej dla zatrudnienia pracowniczego.

Ponadto, zlecenie nie musi by¢ wykonywane przez zleceniobiorce, co re-
guluje art. 738 Kodeksu cywilnego. W umowie zlecenia dozwolone jest bowiem
zamieszczenie klauzuli o dopuszczalnosci zastepstwa, na podstawie ktorej
zleceniobiorca moze powierzy¢ wykonanie wszystkich lub okreslonych czyn-
nosci osobie trzeciej. Wowczas przyjmujacy zlecenie musi niezwlocznie po-
informowac zleceniodawce o osobie swego zastepcy i miejscu jego zamiesz-
kania. Odpowiedzialnoé¢ zleceniobiorcy i zastepcy moze by¢ solidarna, jesli
przyjmujacy zlecenie ponosi odpowiedzialno$¢ za czynnosci swojego zastep-
cy, albo tylko zastepca jest odpowiedzialny za wykonanie zlecenia.

Umowa zlecenia moze miec¢ charakter odptatny lub nieodptatny. Jednak-
ze zgodnie z trescig art. 735 § 1 Kodeksu cywilnego, kiedy z umowy ani z oko-
licznosci nie wynika, ze przyjmujacy zlecenie zobowigzal sie¢ wykonac je bez
wynagrodzenia, za wykonanie zlecenia nalezy si¢ wynagrodzenie. Obowig-
zuje zatem zasada domniemania odplatnosci. Wobec tego przy nieodptatnym
$wiadczeniu zlecenia nalezy w umowie zawrze¢ zapis o braku wynagrodze-
nia. Wysoko$¢ wynagrodzenia i termin zaplaty moga by¢ zapisane w umo-

% Vide: A. Musiata, op. cit., s. 31, 35-37.
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wie. Jezeli w umowie nie uregulowano tych kwestii, to zleceniobiorcy nalezy
sie wynagrodzenie odpowiadajace wykonanej pracy (art. 735 § 2 k.c.), ktére
powinno by¢ wyplacone po wykonaniu zlecenia (art. 744 k.c.). Zleceniobiorca
ma obowigzek informowac zleceniodawce o przebiegu wykonywania umo-
wy i przedstawi¢ mu raport z jej wykonania.

Jak przy wszystkich umowach cywilnoprawnych obowiazuje tutaj swobo-
da w ksztaltowaniu tresci i formy umow z zastrzezeniem wyzej wskazanych
ograniczerr wynikajacych z art. 58 i 353" Kodeksu cywilnego. Ponadto, jak wyzej
podkreslano, zleceniobiorcéw nie dotycza wymogi odnosnie urlopéw, wyna-
grodzenia minimalnego czy czasu pracy. Jednakze zleceniobiorca na zasadzie
dobrowolnosci zleceniodawcy moze otrzymac uprawnienia wynikajace ze sto-
sunku pracy, do ktérych zaliczaja sie: prawo do urlopu, prawo do wynagro-
dzenia za czas niezdolnoéci do pracy, prawo do odpraw czy nagréd jubileuszo-
wych, dodatkowe wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych.

Umowa zlecenia moze by¢ wypowiedziana przez obie strony i to w kaz-
dym czasie (art. 746 k.c.). W przypadku, gdy strona wypowiadajaca platne
zlecenie jest zleceniodawca, zobowigzany jest on do wyplacenia zlecenio-
biorcy czeéci wynagrodzenia odpowiadajacej jego dotychczasowym czynno-
Sciom. Dodatkowo, jezeli zlecenie zostalo przez niego wypowiedziane bez
waznego powodu, powinien naprawic szkode. Natomiast gdy wypowiedze-
nia platnego zlecenia dokonuje zleceniobiorca, to podobnie jak w przypadku
zleceniodawcy, powinien naprawi¢ ewentualna szkode, jesli wypowiedzenie
nastgpito bez waznej przyczyny'®.

Umowa o dzielo zgodnie z trescig art. 627 Kodeksu cywilnego stanowi umo-
we rezultatu, ktora jest umowa odplatng i wzajemna, czyli dwustronnie zobo-
wigzujaca, oraz ma charakter $wiadczenia jednorazowego. W art. 627 Kodeksu
cywilnego zapisano, iz przez umowe o dzielo przyjmujacy zaméwienie zobo-
wigzuje sie do wykonywania oznaczonego dziela, a zamawiajacy do zaptaty
wynagrodzenia. W umowie musi by¢ oznaczone, jakie dzieto ma zosta¢ wyko-
nane, a wykonanie dziela polega na jego stworzeniu lub przetworzeniu. Dzieto
moze mie¢ charakter materialny (np. napisanie ksigzki, wykonanie rachunku
wynikéw) oraz niematerialny (np. organizacja konferencji czy wycieczki).

Tutaj rowniez obowigzuje swoboda w ksztaltowaniu tredci i formy umoéw,
z zastrzezeniem wyzej wskazanych ograniczerr wynikajacych z art. 58 i 353!
Kodeksu cywilnego. Dlatego tez w przepisach Kodeksu cywilnego nie zastrzega
sie dla waznosci umowy o dzielo zadnej formy wykonywania pracy oraz
nie stwarza si¢ ograniczeni w kwestii czasu trwania umowy. W tej sytuacji,
przynajmniej z zalozenia, wykonawca umowy o dzielo moze dziata¢ samo-
dzielnie i ma duza swobode dziatania, odnosnie do zaplanowania organizacji
czasu i sposobu stworzenia lub przetworzenia dzieta. Jednakze w przypadku

% Vide: 1. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit,, s. 23-25; E. Bak,
op. cit., s. 74-77.
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umowy o dzieto calkowite ryzyko ponosi wykonawca dziela, czyli przejmuje
on odpowiedzialnos¢ za rezultaty swojej pracy. Sa to zatem cechy charakte-
rystyczne dla EFZ.

Wysokos¢ wynagrodzenia za wykonane dzielo powinna by¢ okreslona
w umowie. Jak wskazano w art. 628 Kodeksu cywilnego, wynagrodzenie za wy-
konanie dziela moze przybrac forme ryczattu lub kosztorysu, o czym jest mowa
w art. 629 Kodeksu cywilnego, jesli strony w momencie zawierania umowy nie
byly w stanie ustali¢ takich elementéw skladowych wynagrodzenia, jak czas
trwania ustugi, ceny materialéw i zakres pracy. Dla pracodawcy umowa ta
moze by¢ tarisza niz praca $wiadczona w ramach zatrudnienia pracowniczego,
gdyz wykonawca dzieta moze nie mie¢ zadnej ochrony socjalnej, a pracodawca
nie jest zobowigzany do zapewnienia wlasciwych warunkéw BHP, urlopu czy
odprawy. Identycznie do umowy zlecenia, takie uprawnienia wynikajace ze
stosunku pracy, jak: prawo do urlopu, wynagrodzenia za czas niezdolnosci do
pracy, odpraw czy nagrdd jubileuszowych oraz dodatkowego wynagrodzenia
za prace w godzinach nadliczbowych, moga takze przystugiwac¢ wykonujace-
mu dzieto na zasadzie dobrowolnosci zamawiajacego.

Zamawiajacy moze odstapi¢ od umowy w sytuacji, gdy dzielo, czyli
przedmiot umowy, bedzie niewtasciwie lub nieterminowo wykonane. W Ko-
deksie cywilnym zostaly uregulowane szczegélowo skutki niewykonania
dzieta w oznaczonym terminie, wadliwego wykonania dzieta, prawa odsta-
pienia od umowy, rekojmi za wady dzieta. Okres przedawnienia roszczen
wynikajacych z umowy o dzielo wynosi dwa lata od dnia odebrania dzieta®.

Umowa agencyjna jest nastepng umowa cywilnoprawna zaliczana do ela-
stycznych form zatrudnienia niepracowniczego, ktéra dotyczy $wiadczenia
ustug posrednictwa miedzy stronami umowy. Jak wskazuje E. Bagk*?, zwieksza-
jace sie zainteresowanie umowami agencyjnymi jako alternatywnymi i tafiszy-
mi rozwigzaniami, w poréwnaniu do klasycznych unormowan Kodeksu pracy,
spowodowato wprowadzenie w 2000 roku waznych zmian rozpoczynajacych
proces przeobrazen ram kodeksowych umowy agencyjnej, ktorych rezultatem
byto przyblizenie tej umowy do uregulowan Kodeksu pracy i UE.

Jak zapisano w art. 758 § 1 Kodeksu cywilnego, przyjmujacy zlecenie (agent)
zobowiazuje sie w zakresie dziatalnosci swego przedsiebiorstwa do statego po-
$redniczenia za wynagrodzeniem (prowizja) przy zawieraniu z klientami umow
na rzecz dajacego zlecenie przedsiebiorcy (zleceniodawcy) albo do zawierania
ich w jego imieniu. Umowa agencyjna moze by¢ zawarta na czas okreslony lub
nieokreslony. Obie strony umowy moga by¢ osobami fizycznymi lub prawnymi.

Wiele przepiséw Kodeksu cywilnego dotyczy ochrony wynagrodzenia za
prace agenta, w przeciwienstwie do wczesniej opisanych uméw o dzieto czy

% Vide: I. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit., s. 25-26; E. Bak,
op. cit., s. 77-80.
*E. Bak, op. cit., s. 80.
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zlecenie. Ustawodawca uznal bowiem agenta za slabsza strone umowy i dla-
tego przyznal mu szczegdlng opieke. W celu zabezpieczenia intereséw agenta
i ochrony jego wynagrodzenia kazda ze stron umowy agencyjnej moze za-
da¢ od drugiej pisemnego potwierdzenia treSci umowy oraz postanowien
zmieniajacych ja lub uzupelniajacych, a agentowi nalezy sie prowizja, kto-
rej wysokos¢ zalezy od liczby lub wartosci zawartych uméw. W przypadku,
kiedy wysokos¢ prowizji naleznej agentowi nie zostala w umowie okreslo-
na, przystuguje mu ona w wysokosci zwyczajowo przyjetej w stosunkach
danego rodzaju. Dodatkowo, przepisy Kodeksu cywilnego zapewniaja agentowi
prowizje rowniez po rozwigzaniu umowy agencyjnej. Po pierwsze, od prac,
ktére wykonywatl w trakcie trwania umowy, gdy zawarcie kontraktu miato
miejsce po rozwigzaniu umowy agencyjnej. Po drugie, jesli z pozyskanych
przez agenta w trakcie trwania umowy klientéw zleceniodawca ma nadal
znaczne korzysci. Co wiecej, przepisy Kodeksu cywilnego, podobnie jak przy
umowie o prace, reguluja takze maksymalne terminy nabycia przez agenta
prawa do wynagrodzenia. Dodatkowo, pomimo ze w przypadku umowy
agencyjnej nie reguluja one problematyki urlopu agenta, w tresci wielu umoéw
wprowadza sie w r6znych formach informacje o ptatnym urlopie, ze wzgledu
na to, ze brak jest ustawowych przeciwwskazan do jego ustalenia.

Umowe agencyjna mozna rozwigza¢ bez zachowania terminéw wypo-
wiedzenia, ale jedynie w przypadku niewykonania obowigzkéw przez jedna
ze stron w catosci lub znacznej czesci, a takze zaistnienia innych nadzwyczaj-
nych okolicznoéci. Rozwigzanie umowy zawartej na czas nieokreslony lub za-
wartej na czas okreslony, a wykonywanej przez strony po uplywie terminu,
na jaki zostala zawarta, nastepuje:

* z wyprzedzeniem jednego miesigca, w pierwszym roku trwania umowy,

* z wyprzedzeniem dwoéch miesiecy, w drugim roku trwania umowy,

* z wyprzedzeniem trzech miesiecy, w trzecim i nastepnych latach trwania

umowy.

Umowa agencyjna daje pewne oszczednosci zaréwno agentowi, jak i da-
jacemu zlecenie. Jest to zwigzane z tym, ze agent, jako osoba prowadzaca
dziatalno$¢ gospodarczga, samodzielnie oplaca skladki na ubezpieczenia spo-
teczne, ktoére sa na stalym poziomie, niezaleznie od wysokosci osiggnietego
wynagrodzenia. Sktadki optacane przez agenta sa zazwyczaj nizsze od tych
wystepujacych przy umowie o prace. W zwiazku z tym ta forma zatrudnienia
niepracowniczego jest stosowana tez wtedy, gdy pracownik, ktéry zajmuje
sie dzialalnoscig handlowg, chce albo jest zmuszony $wiadczy¢ prace na za-
sadzie dziatalnosci gospodarczej*”.

22 Vide: 1. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit., s. 26-27; E. Bak,
op. cit., s. 80-84.
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Samozatrudnienie stanowi jedng z najbardziej elastycznych form za-
trudnienia i polega na §wiadczeniu pracy na wtasny rachunek, we wlasnym
imieniu i na wlasne ryzyko. Samozatrudnienie, co pokazuja wyzej przyto-
czone przykltadowe klasyfikacje EFZ, jest przez jednych autoréw zaliczane
do niepracowniczych form zatrudnienia, a przez innych nie, podobnie jak
nizej opisana praca nakladcza. W obowigzujacych przepisach prawa polskie-
go nie zdefiniowano pojecia samozatrudnienie, jednakze na gruncie prawa
polskiego oznacza ono jednoosobowaq dzialalno$¢ gospodarcza. Zgodnie
z art. 2 Ustawy z dnia 2 lipca 2004 roku o swobodzie dziatalnosci gospodarczej, dzia-
lalnoscig gospodarcza jest zarobkowa dziatalnos¢ wytwoércza, budowlana,
handlowa, ustugowa oraz poszukiwanie, rozpoznawanie i wydobywanie ko-
palin ze z16z, a takze dzialalno$¢ zawodowa (tzw. wolne zawody), wykony-
wana w spos6b zorganizowany i ciagty?®.

Jak wyjasnia E. Bak?™, samozatrudnienie najczesciej rozumiane jest jako
$wiadczenie ustug dla jednego zazwyczaj przedsiebiorcy w ramach prowadzo-
nej jednoosobowej dzialalnosci gospodarczej. Odpowiednikami polskiego termi-
nu samozatrudnienie sg terminy: anglojezyczny freelance lub niemiecki freie Mi-
tarbeiter. Rozumiane sa one wlasnie jako dziatalno$¢ osoby na wlasny rachunek,
ktora przyjmuje lub realizuje zadania od jednego lub kilku zleceniodawcéw. Te
zadania mogg by¢ realizowane w siedzibie zleceniodawcy lub poza nia.

Dlatego tez o samozatrudnieniu jako o EFZ méwimy wtedy, gdy osoba
fizyczna zastepuje umowe o prace jednoosobowa dzialalnoscia gospodarcza
i Swiadczy ustugi na rzecz bylego pracodawcy lub innych kontrahentéw w ra-
mach prowadzonej dzialalnosci gospodarczej. Aby $wiadczy¢ ustugi w ramach
jednoosobowej dziatalnosci, samozatrudniony zawiera ze zleceniodawcg umo-
we cywilnoprawng. Wazne jest, aby praca wykonywana w ramach samoza-
trudnienia nie miafa cech charakterystycznych dla stosunku pracy, takich jak:
wykonywanie pracy osobiécie, dobrowolnie, odplatnie, w sposéb ciagty, pod
kierownictwem pracodawcy, na jego rzecz i ryzyko oraz w miejscu i czasie
przez niego wskazanym. Dlatego tez w wyniku jednej z nowelizacji Kodeksu
pracy z 26 lipca 2002 roku wprowadzono art. 22 § 12 ograniczajacy samozatrud-
nienie. Zgodnie z jego treécia nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy o prace
umowaq cywilnoprawng przy zachowaniu warunkéw wykonywania pracy, co
oznacza, ze przedmiot rejestrowanej dzialalnosci gospodarczej nie moze po-
krywac¢ sie z dotychczasowymi obowigzkami pracowniczymi.

Osoby pracujace na wlasny rachunek i na wlasne ryzyko sa niezalezne
prawnie od zleceniodawcy i przynajmniej z zalozenia nie wystepuje w tym
wypadku podporzadkowanie pracodawcy, ktore jest charakterystyczne dla

2 Ustawa z dnia 2 lipca 2004 roku o swobodzie dziatalnosci gospodarczej (Dz.U. z 2013 roku,
poz. 672).
24 E. Bak, op. cit,, s. 86.
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umowy o prace. Sprawia to, ze osoba $§wiadczaca ustugi na zasadach samoza-
trudnienia powinna dziata¢ w duzym stopniu niezaleznie od zleceniodawcy.
Ze wzgledu na ograniczone mozliwosci osoby fizycznej praca jest zazwy-
czaj, przynajmniej na poczatku, $wiadczona na rzecz jednego przedsiebior-
cy i wéwczas osoba ta jest uzalezniona ekonomicznie od otrzymywanych od
niego zleceni. Caty dochdéd tej osoby pochodzi od tego przedsigbiorcy. Osoba
$wiadczaca ustugi na zasadach samozatrudnienia moze jednak z czasem sie
wyspecjalizowaé w danej dziedzinie i poszerzy¢ rynek swoich ustug. Sprzyja
temu fakt, Ze rozwija swo¢j biznes przy wsparciu bytego pracodawcy, ktory
oczekuje produktéw okreslonej jakosci, co przyspiesza proces uczenia sie.
W przypadku samozatrudnienia §wiadczona praca moze miec r6zny charak-
ter, poczawszy od prac nieskomplikowanych i prostych, az po ustugi wysoce
specjalistyczne®.

Z jednej strony, samozatrudnienie moze stanowi¢ przejaw przedsiebior-
czosci, samodzielnosci i dazenia do osiagniecia niezaleznosci jako podmiot
Swiadczacy ustugi. Jak pisze A. Musiala?®, samozatrudnienie jest charaktery-
styczne dla nowego podejscia do pracy, w ktérym prace traktuje sie jako in-
westycje we wlasny rozwoj i szanse na niezaleznos¢, a nie tylko Zrédto docho-
déw. W zwiazku z tym ta forma $wiadczenia ustug jest zalecana w przypadku
wolnych zawodéw oraz jej udzial powinien sie zwieksza¢ wraz z rozwojem
gospodarek opartych na wiedzy, o czym byla juz mowa. Osoby z wyzszym
wyksztalceniem najczesciej samodzielnie podejmuja decyzje o pracy na wia-
sny rachunek. Wynika to gtéwnie z checi poprawy swojej sytuacji finansowo-
-zawodowej oraz bycia samodzielnym i niezaleznym przedsiebiorcg, moga-
cym wdrazaé wlasne pomysty, a takze kontrolujacym godzenie obowigzkow
zawodowych z rodzinnymi.

Z drugiej strony, samozatrudnienie moze stanowi¢ przejaw koniecznosci
podjecia pracy na wilasny rachunek, gdyz brakuje innych mozliwosci zatrud-
nienia lub pracodawca tego wymaga. Jezeli samozatrudnienie nie jest nad-
uzywane i traktowane tylko jako mozliwos¢ obnizenia kosztéw pracy przez
przedsiebiorce, stanowi zalecany rodzaj elastycznego zatrudnienia, gdyz
w perspektywie dluzszego okresu, wraz z rozwojem dziatalnosci gospo-
darczej, powinno generowa¢ nowe miejsca pracy. Wéwczas przyczynia sie
do wzrostu przedsiebiorczosci. Ponadto, samozatrudnienie moze stanowic
tez przejaw uelastycznienia form zatrudnienia w przedsiebiorstwie, w celu
np. zwiekszenia elastycznosci numerycznej zewnetrznej.

% Elastyczne formy zatrudnienia, Zapewnienie odpowiednich kompetencji..., op. cit.,, s. 12;
A. Skora, op. cit., s. 58-59; E. Bak, op. cit., s. 86-89; A. Musiala, op. cit., s. 1, 16; 1. Kalinowska,
B. Kujszczyk, M. Mariturz, B. Swiercz, op. cit., s. 36-38.

26 A. Musiata, op. cit., s. 12, 36-37, 40-41.
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Jak podkreglaja m.in. I. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz i B. Swiercz2”,
samozatrudnienie jest korzystne dla pracodawcy, gdyz dzieki podpisaniu
umowy ze zleceniobiorca zmniejsza on koszty pracy, ktére poniésiby, gdyby
te same czynnosci wykonywata osoba zatrudniona na etacie. Oszczedza w ten
sposob na: optacaniu podatku i pelnych sktadek na ubezpieczenia spoleczne,
innych $§wiadczeniach pracowniczych przewidzianych przepisami prawa pra-
cy, czyli urlopach, zasitkach, nadgodzinach oraz $wiadczeniach zwigzanych
z wyposazeniem i bezpieczenistwem stanowiska pracy. Zleceniodawca rozlicza
wylacznie wystawiane przez samozatrudnionego faktury za wykonang ustu-
ge. Dla samozatrudnionego, zdaniem tych autorek, gtéwna korzyscia jest moz-
liwoé¢ wyboru jednej z czterech form opodatkowania osiagganych dochodow
i przychodow, tj. karty podatkowej, ryczattu ewidencjonowanego, podatku
liniowego lub opodatkowania na zasadach ogolnych.

Jedli samozatrudnienie jest stymulowane koniecznoscia podjecia pracy
w ramach wlasnej dzialalnosci gospodarczej, poniewaz taki warunek stawia
pracodawca, wynika najczeéciej z dgzenia pracodawcy do obnizenia kosztow
prowadzonej przez niego dziatalnosci gospodarczej. Dlatego tez, jak podkresla
E. Bak®®, osobami Swiadczacymi ustugi na zasadach samozatrudnienia
w Polsce nie sa wytacznie pracownicy wysoko wykwalifikowani, ale w coraz
wiekszej liczbie pracownicy o niskich kwalifikacjach i dochodach. Rosnie
wtedy prawdopodobienstwo, ze osoby $wiadczace ustugi na zasadzie
samozatrudnienia, sa tzw. pozornymi przedsiebiorcami, ktérzy wykonuja
nadal te same obowiazki, jakie wynikaly z umowy o prace. Innymi stowy, byty
pracownik zaktada jednoosobowa dzialalnos¢ gospodarcza, w ramach ktorej
wykonuje te same zadania, jak podczas swojego wczesniejszego zatrudnienia,
do tego w warunkach podporzadkowania co do miejsca, czasu i sposobu
Swiadczenia pracy. W opinii bylego rzecznika praw obywatelskich, A. Zolla,
tego rodzaju zachowania pracodawcéw, wynikajace z ich silniejszej pozycji
na rynku pracy, maja charakter patologii i naruszaja prawa czlowieka™”.

Skale tego zjawiska w Polsce obrazuja wyniki kontroli przeprowadzane
przez Panistwowa Inspekcje Pracy w zakresie zawierania uméw cywilno-
prawnych w warunkach wskazujacych na istnienie stosunku pracy. W 2014
roku inspektorzy pracy sprawdzili ok. 52,3 tys. uméw cywilnoprawnych za-
wartych w 10,4 tys. firm. Podobnie jak w roku poprzednim prawie co piaty
kontrolowany pracodawca (19%) nie przestrzegal zakazu zawierania umow
cywilnoprawnych w warunkach wiasciwych dla umowy o prace (w 2013
roku - 20%). Poréwnanie tych danych z wynikami kontroli z lat poprzednich,
jak podaje PIP, wskazuje na wyrazna tendencje wzrostowgq, gdyz liczba kon-

27 1. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit., s. 35-36.

% E. Bak, op. cit., s. 86.
*” A. Skora, op. cit., s. 58-59; E. Bak, op. cit., s. 85-87, 90; M. Musiata, op. cit., s. 38-39.
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trolowanych pracodawcéw, ktérzy naruszyli przepisy w 2011 roku wynosita
1,1 tys., a w 2014 roku byto juz ich 2,1 tys.?°.

Praca nakladcza (nazywana tez chatupniczg) jest kolejng forma elastyczne-
go zatrudnienia niepracowniczego. Warunki wykonywania pracy nakladczej
w Polsce uregulowane sa Rozporzgdzeniem Rady Ministrow z dnia 28 maja 1999
roku zmieniajgcym rozporzqdzenie w sprawie uprawnieri pracowniczych oséb wyko-
nujgcych prace naktadczq z dnia 31 grudnia 1975 roku®. Praca nakladcza oznacza
zatrudnienie pracownikéw na indywidualnych zasadach poza siedziba przed-
siebiorstwa z pominieciem zasady bezposredniego podporzadkowania praco-
dawcy. Stronami umowy sa: wykonujacy prace nakladcza, zwany wykonaw-
cq oraz zlecajacy prace, zwany nakladca. Osoby wykonujace prace naktadcza
moga to czyni¢ w domu lub innym przez siebie wskazanym miejscu, w dogod-
nym dla siebie czasie, osobiécie lub przy pomocy innych oséb.

Praca nakladcza stanowi posrednig forme zatrudnienia miedzy umowa
o prace a umowa o dzielo. Dlatego tez si¢ przyjmuje, ze jest zatrudnieniem
niepracowniczym o charakterze cywilnoprawnym z elementami typowymi
dla pracy na etacie. Osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace naklad-
cza podlega bowiem obowigzkowemu ubezpieczeniu emerytalnemu i rento-
wemu oraz ma prawo do uprawnien pracowniczych, takich jak urlop wypo-
czynkowy i wynagrodzenie chorobowe. Jednakze na podstawie art. 12 ust. 2
Ustawy z 13 pazdziernika 1998 roku o systemie ubezpieczeri spotecznych wykonaw-
ca pracy nakladczej*? nie podlega ubezpieczeniu wypadkowemu. Natomiast
ubezpieczenie chorobowe jest dobrowolne.

Pozostatymi cechami odrézniajagcymi umowe o prace nakladcza od umo-
WYy 0 prace sa:

* samodzielno$¢ wykonawcy w okre$laniu czasu i sposobu wykonania

pracy,

* mozliwos¢ zlecenia wykonania powierzonej pracy osobie trzeciej,

* brak obowiazku osobistego Swiadczenia pracy,

* brak kontroli pracodawcy (naktadcy) nad biezaca realizacja zleconego

zadania.

Praca nakladcza polega na wytwarzaniu przez wykonawce przedmiotéw
lub ich czesci z powierzonego przez zlecajacego materiatu badz na $wiadcze-
niu ustug na polecenie i rachunek zlecajacego. W przypadku, gdy strony nie

2 Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2014, PIP, Warszawa 2015, s. 57-60.

1 Rozporzqdzenie Rady Ministrow z dnia 28 maja 1999 roku zmieniajgce rozporzqdzenie w sprawie
uprawnieni pracowniczych osob wykonujgcych prace nakladczq z dnia 31 grudnia 1975 roku (Dz.U.
z 1996 roku Nr 60, poz. 280).

22 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 roku o systemie ubezpieczeri spotecznych (Dz.U. z 2009
roku Nr 205, poz. 1585, z pézn. zm.).
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ustalily inaczej, zlecajacy ma obowiazek dostarczenia wykonawcy wszystkich
niezbednych do wykonania powierzonej pracy czynnikéw produkgji. Z kolei,
jezeli wykonawca dysponuje wlasnym aparatem wytwoérczym, przystuguje
mu prawo do ekwiwalentu pienieznego w wysokosci odpowiadajgcej warto-
Sci jego odtworzenia.

Umowe o prace nakladczg nalezy sporzadzi¢ na pisémie i powinna ona za-
wierac takie elementy, jak: rodzaj pracy, termin jej rozpoczecia, zasady wyna-
gradzania, maksymalng i minimalng miesieczng iloé¢ pracy. Naktadca musi
tez okresli¢ minimalng miesieczng ilos¢ pracy wykonawcy, aby otrzymywat
on co najmniej polowe najnizszego wynagrodzenia. Jezeli wykonywana
praca nakladcza jest jedynym Zrédlem utrzymania wykonawcy, wynagro-
dzenie nie moze by¢ nizsze od najnizszego wynagrodzenia za prace. Naklad-
ca zatrudniajacy na stale co najmniej 20 wykonawcéw powinien posiadac
takze regulamin pracy zawierajacy zasady odplatnosci za uzytkowanie
W pracy maszyn, urzadzen i narzedzi bedacych wilasnoscia wykonawcy.

Zgodnie z przepisami polskiego prawa umowe o prace naklfadcza mozna
zawrzec na okres probny nieprzekraczajacy trzech miesiecy, na czas okreslo-
ny i nieokreslony. Moze by¢ ona rozwiazana w kazdym momencie na mocy
porozumienia stron oraz z dwutygodniowym wypowiedzeniem, jak w przy-
padku umowy na okres probny i na zasadach przewidzianych dla uméw na
czas nieokre$lony opisanych powyzej. Nakltadca moze rozwigza¢ umowe bez
wypowiedzenia w przypadku ciezkiego naruszenia przez wykonawce wa-
runkéw z niej wynikajacych. Po zakoriczeniu umowy nakladca jest zobowig-
zany niezwlocznie wyda¢ wykonawcy swiadectwo pracy naktadczej.

Glowna korzyscig dla nakladcy jest obnizenie kosztow zatrudnienia,
ktére sa zwigzane z utrzymywaniem stanowisk pracy w siedzibie przedsie-
biorstwa. Pracownik zatrudniony na umowe o prace nakladcza moze bowiem
wykonywacé prace w domu i to przy pomocy pozostalych domownikéw. Jest
to korzystne zwlaszcza wtedy, gdy pracownik jest osoba niepetnosprawna,
o stabym stanie zdrowia lub musi sprawowac nad kims opieke?.

23 Vide: Elastyczne formy zatrudnienia, Zapewnienie odpowiednich kompetencji..., op. cit.,
s. 5, 13-14; 1. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit., s. 27-29; L. Doliniski,
op. cit., s. 61-62.



Rozdziat 6

Pozostate rodzaje elastycznego zatrudnienia
i sposoby uelastyczniania czasu pracy

6.1. Wybrane formy elastycznego zatrudnienia

Praca tymczasowa (leasing pracowniczy) roéwniez zaliczana jest do elastycz-
nych form zatrudnienia. Zatrudnienie na podstawie umowy o prace tymcza-
sowg zostato uregulowane w Ustawie z 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracowni-
kéw tymczasowych®*. Pracq tymczasowgq jest wykonywanie przez pracownika,
zatrudnionego przez agencje pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy, czyli
uzytkownika pracy, zadan o charakterze sezonowym, okresowym, doraZznym
lub ktérych terminowe wykonanie przez innych pracownikéw zatrudnio-
nych przez pracodawce nie byloby mozliwe albo wykonanie ktérych nalezy
do obowigzkéw nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce.

Agencja pracy tymczasowej jest agencja zatrudnienia, a jej dziatalnosé
reguluja przepisy Ustawy z dnia 2 lipca 2004 roku o swobodzie dziatalnosci go-
spodarczej*. Do prowadzenia takiej agencji wymagany jest wpis do rejestru
podmiotéow prowadzacych agencje zatrudnienia. Agencje zatrudnienia sa
niepublicznymi jednostkami organizacyjnymi, ktore $wiadcza ustugi w za-
kresie posrednictwa pracy w kraju i zagranica, poradnictwa zawodowego,
doradztwa personalnego i pracy tymczasowej. Dlatego tez dzieli sie te insty-
tucje na podstawie rodzaju wykonywanych uslug na: agencje posrednictwa
pracy, doradztwa personalnego, poradnictwa zawodowego i pracy tymcza-
sowej?'®.

2 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U. z 2003
roku Nr 166, poz. 1608, z p6zn. zm.).

5 Ustawa z dnia 2 lipca 2004 roku o swobodzie dziatalnosci gospodarczej, op. cit.

16 1. Kukulak-Dolata, J. Pichla, Rola publicznych stuzb zatrudnienia i agencji zatrudnienia na
rynku pracy, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2007, s. 45-46.
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Agencja pracy tymczasowej kieruje pracownikéw do pracodawcy w celu
podjecia pracy tymczasowej i za to otrzymuje wynagrodzenie. Osoby zna-
lezione przez agencje staja sie jej pracownikami i moga zosta¢ zatrudnione
wylacznie w celu wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod kierow-
nictwem pracodawcy uzytkownika, ktérego wiaze z agencja umowa cywilna.
Natomiast agencje pracy tymczasowej wigze z pracownikiem umowa o prace
na czas okreslony. Art. 7 Ustawy z dnia 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracow-
nikow tymczasowych zostal bowiem zmieniony Ustawgq z dnia 25 czerwca 2015
roku o zmianie ustawy — Kodeksu pracy oraz niektorych innych ustaw.

Agencja pracy tymczasowej nie moze zatem dowolnie decydowac¢ o tym,
jaki rodzaj umowy z pracownikiem tymczasowym bedzie realizowany. Zgod-
nie z uchwala Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2011 roku*” podstawa
zatrudnienia do pracy tymczasowej nie zalezy (...) tylko od woli stron, a juz
na pewno od samej nazwy umowy. Cytowana uchwala Sadu Najwyzszego
pozwala wnioskowad, ze nie jest dopuszczalne zawarcie przez zatrudnianego
umowy zlecenia z agencja pracy i nastepnie wykonywanie pracy w ramach
pracowniczego podporzadkowania dla pracodawcy uzytkownika, co znalazto
wyraz w zmienionym art. 7 Ustawy z 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych. Stanowisko Sadu Najwyzszego zawarte w tejze uchwale takze
jasno pokazuje, ze pracownika wiaze jedynie umowa zawarta pomiedzy nim
a agencja pracy tymczasowej. Pracodawca pracownika tymczasowego jest wiec
agencja pracy tymczasowej, nie za$ pracodawca - uzytkownik?®®.

Jednakze mimo zwigzania pracownika z agencja pracy tymczasowej sto-
sowna umowa, pracodawca - uzytkownik wykonuje obowigzki i korzysta
z praw przystugujacych pracodawcy, w zakresie niezbednym do organizo-
wania pracy z udzialem pracownika tymczasowego®”. Natomiast na agen-
ji pracy tymczasowej spoczywaja obowiazki i koszty wynikajace z umowy
o prace, zwigzane m.in. z: prowadzeniem dokumentacji pracowniczej, pla-
ceniem wynagrodzenia i innych naleznych $§wiadczen pracowniczych, obli-
czaniem i wplata podatku, oplacaniem sktadek na ubezpieczenie spoteczne
i zdrowotne, wyplata zasitkow chorobowych.

27 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2011 roku, sygn. akt: I UZP 6/1 (LEX
nr 1070584).

218 Cf.: Wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 30 pazdziernika 2012 roku, sygn.
akt: III AUa 728/12, OSAB z 2012 roku, z. 4, s. 94-100.

?® Do powinnosci pracodawcy - uzytkownika nalezy dostarczenie odziezy i obuwia
ochronnego oraz srodkéw ochrony osobistej (jezeli wymaga tego charakter pracy), napojow
i positkow profilaktycznych oraz przeprowadzenie szkolenia w zakresie BHP. Dodatkowo pra-
codawca - uzytkownik przeprowadza ocene ryzyka zawodowego oraz informuje o nim pra-
cownika tymczasowego. Na pracodawcy - uzytkowniku cigzy tez obowigzek zapewnienia bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy w miejscu wyznaczonym do jej wykonywania oraz
prowadzenie ewidencji czasu pracy i przekazywanie jej do agencji.
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Zgodnie z dyspozycja art. 20 Ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych czas zatrudnienia pracownika tymczasowego u jednego pracodawcy
- uzytkownika nie moze przekroczy¢ Iacznie 18 miesiecy w okresie obejmu-
jacym 36 kolejnych miesiecy. Jezeli jednak pracownik tymczasowy wykonuje
w spos6b ciagly na rzecz danego pracodawcy - uzytkownika prace tymcza-
sowg, obejmujaca zadania, ktérych wykonanie nalezy do obowiazkéw nie-
obecnego pracownika zatrudnionego przez tego pracodawce - uzytkownika,
okres wykonywania pracy tymczasowej nie moze przekroczy¢ 36 miesiecy.
Przy czym po okresie wykonywania pracy tymczasowej w miejsce pracowni-
ka zatrudnionego przez pracodawce - uzytkownika pracownik tymczasowy
moze by¢ ponownie skierowany do wykonywania pracy tymczasowej u tego
pracodawcy - uzytkownika nie wczeéniej niz po uptywie 36 miesiecy.

Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych ustala w przepisie art.
13 warunki, jakie powinna spetnia¢ umowa o prace z pracownikiem tym-
czasowym. Taka umowe zawiera si¢ na piSmie. Na podstawie art. 13 ust. 4
Ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych, jezeli umowa o prace nie
zostala zawarta na piSmie, agencja pracy tymczasowej potwierdza pracow-
nikowi tymczasowemu w formie pisemnej warunki zawartej umowy o prace,
nie pézniej niz w drugim dniu wykonywania pracy tymczasowej. Umowa ta,
podobnie jak typowa umowa o prace, musi okresla¢ strony umowy i date za-
warcia umowy oraz wskazywac pracodawce - uzytkownika i ustalony okres
wykonywania na jego rzecz pracy tymczasowej. Umowa o prace powinna
takze opisywac warunki zatrudnienia pracownika tymczasowego w okresie
wykonywania pracy na rzecz pracodawcy - uzytkownika, a w szczegdlno-
Sci: rodzaj pracy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu,
wymiar czasu pracy pracownika tymczasowego oraz miejsce wykonywania
pracy tymczasowej, jak réowniez wynagrodzenie za prace oraz termin i spo-
sOb wyplacania przez agencje pracy tymczasowej.

Nalezy podkresli¢, ze nie wszystkie rodzaje pracy moga by¢ wykonywa-
ne w ramach pracy tymczasowej. Przepisy Ustawy o zatrudnieniu pracownikow
tymczasowych wykluczaja mozliwos¢ powierzenia takiemu pracownikowi
wykonywania pracy:

1. Szczegoélnie niebezpiecznej, w rozumieniu przepisow wydanych na

podstawie art. 237" Kodeksu pracy.

2. Na stanowisku pracy, na ktérym jest zatrudniony pracownik pra-
codawcy - uzytkownika, w okresie uczestniczenia tego pracownika
w strajku.

3. Na stanowisku pracy, na ktérym w okresie ostatnich trzech miesie-
cy poprzedzajacych przewidziany termin rozpoczecia wykonywania
pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego byt zatrudniony
pracownik pracodawcy - uzytkownika, z ktérym zostal rozwigzany
stosunek pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
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Przepisy Ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych gwarantujq pra-
wo do urlopu - proporcjonalnego do czasu przepracowanego w agencji pracy
tymczasowej. Na podstawie art. 17 omawianej ustawy pracownikowi tymcza-
sowemu przystuguje urlop wypoczynkowy w wymiarze dwoéch dni za kazdy
miesigc pozostawania w dyspozycji jednego pracodawcy - uzytkownika lub
wiecej niz jednego pracodawcy - uzytkownika. Urlop nie przystuguje nato-
miast za okres, za ktéry pracownik wykorzystal u poprzedniego pracodaw-
cy urlop wypoczynkowy przystugujacy na podstawie odrebnych przepiséw.
Urlopu wypoczynkowego udziela si¢ pracownikowi tymczasowemu w dni,
ktoére bytyby dla niego dniami pracy, gdyby nie korzystal z tego urlopu.

W razie braku mozliwosci wykorzystania przez pracownika tymczaso-
wego urlopu w okresie wykonywania pracy tymczasowej prawo do urlopu
przeksztalca sie w prawo do ekwiwalentu za urlop. W takiej sytuacji agencja
pracy tymczasowej wyplaca pracownikowi tymczasowemu ekwiwalent pie-
niezny w zamian za ten urlop lub niewykorzystana jego czes¢. Na podstawie
art. 17 ust. 4 Ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych wynagrodzenie
za jeden dzieri urlopu wypoczynkowego lub ekwiwalent pieniezny za jeden
dzien tego urlopu ustala sie dzieki podzieleniu wynagrodzenia uzyskanego
przez pracownika tymczasowego w okresie wykonywania pracy tymczaso-
wej przez liczbe dni pracy, za ktére to wynagrodzenie przystugiwato.

W umowie o prace tymczasowg strony moga przewidzie¢ mozliwos¢ wcze-
$niejszego jej rozwigzania przez kazda ze stron za trzydniowym wypowiedze-
niem, gdy umowa o prace zostala zawarta na okres nieprzekraczajacy dwoéch
tygodni, badZ za jednotygodniowym wypowiedzeniem, gdy zostala zawarta
na okres dluzszy niz dwa tygodnie. Zgodnie z art. 21 Ustawy o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych, do umoéw o prace zawartych miedzy agencja pra-
cy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym nie stosuje sie zmienionego
art. 25' Kodeksu pracy. Okresy wypowiedzenia umowy o prace tymczasowaq
na czas okreélony sa zatem mniej korzystne dla pracownika niz w przypadku
umowy o prace na czas okre$lony, zawartej na podstawie Kodeksu pracy. Ustawa
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych ogranicza tez ochrone stosunku pracy
zatrudnionych na podstawie terminowej umowy z agencja pracy tymczasowej.
W szczeg6lnosci przy zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych nie obowig-
zuje art. 177 § 3 Kodeksu pracy, wskutek czego umowa o prace na czas okreslony
zawarta z agencja pracy tymczasowej, ktéra ulegltaby rozwigzaniu po uptywie
trzeciego miesigca cigzy, nie ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

Ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych daje jednak pracow-
nikom tymczasowym liczne gwarancje zwigzane z zatrudnieniem, ktérych
celem jest zréownanie pozycji pracownika zatrudnionego na state u praco-
dawcy z pracownikiem tymczasowym. Mianowicie na podstawie art. 15
tejze ustawy, pracownik tymczasowy w okresie wykonywania pracy na rzecz
pracodawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w za-
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kresie warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia niz pracownicy za-
trudnieni przez tego pracodawce na takim samym lub podobnym stanowisku
pracy. Ponadto, na podstawie przepisu art. 22 omawianej ustawy pracownik
tymczasowy w okresie wykonywania pracy na rzecz pracodawcy - uzytkow-
nika ma prawo do korzystania z urzadzen socjalnych na zasadach przewi-
dzianych dla pracownikéw zatrudnionych przez tego pracodawce.

Zréwnanie uprawniei pracownikéw statych i tymczasowych jest obwaro-
wane szczegodlna sankcja. Pracownikowi tymczasowemu, wobec ktérego praco-
dawca - uzytkownik naruszyl zasade réwnego traktowania, przystuguje bowiem
prawo dochodzenia od agencji pracy tymczasowej odszkodowania w wysokosci
okreslonej w przepisach Kodeksu pracy dotyczacych odszkodowania naleznego
pracownikowi od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
pracownikéw w zatrudnieniu. Agencja pracy tymczasowej ma natomiast prawo
dochodzenia od pracodawcy uzytkownika zwrotu réwnowartoéci odszkodowa-
nia, ktére zostalo wyptacone pracownikowi tymczasowemu.

Nalezy tez zauwazy¢, ze na podstawie Ustawy o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych gwarantowana jest mozliwos¢ podjecia statego zatrudnienia
przez pracownika tymczasowego u pracodawcy - uzytkownika po ustaniu
zatrudnienia w agencji pracy tymczasowej. Zgodnie bowiem z art. 12 oma-
wianej ustawy ustalenie miedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawca -
uzytkownikiem warunku niezatrudnienia pracownika tymczasowego przez
pracodawce - uzytkownika po zakoriczeniu wykonywania pracy tymczaso-
wej jest niewazne. Powyzszy przepis ustanawia wiec dla pracodawcy - uzyt-
kownika swobode kontynuowania stosunku pracy z pracownikiem tymcza-
sowym bez posrednictwa agencji pracy tymczasowej, ale juz na warunkach
okreslonych wprost w Kodeksie pracy.

W podsumowaniu nalezy wspomnie¢, ze praca tymczasowa, jako forma
elastycznego zatrudnienia, daje zwlaszcza pracownikowi duze mozliwosci
dookreélenia warunkéw dotyczacych godzin i dni, w ktérych moégtby pra-
cowaé. Réwniez pracodawca - uzytkownik moze wskaza¢ zakres swoich po-
trzeb dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownika tymczasowego. Stad
tez zatrudnienie tymczasowe wydaje sie odpowiednim instrumentem wply-
wajacym na zwiekszenie elastycznego zatrudnienia. Swiadcza o tym dane
Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej potwierdzajace coroczny wzrost
liczby zatrudnionych przez agencje pracy tymczasowej. Jest to tez, jak bylo
wskazywane, zalecane rozwigzanie w ramach preferowanego przez UE mo-
delu rynku pracy opartego na koncepgiji flexicurity.

Jak podaje Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej, w 2014 roku agencje
pracy tymczasowej w Polsce skierowaly do wykonywania pracy tymczaso-
wej 699 278 0s6b, czyli w stosunku do 2013 roku (559 465) liczba tych pracow-
nikéw wzrosta 0 139 813 o0s6b, tj. 0 24,99%. W 2004 roku liczba oséb skierowa-
nych do wykonywania pracy tymczasowej wynosita 167 644 os6b, co oznacza
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wzrost w okresie 10 lat 0 317,12%. Liczba pracodawcéw - uzytkownikéw ko-
rzystajacych z ustug agencji pracy tymczasowej takze zwiekszyla sie z 13 993
w 2013 roku do 14 633 w 2014 roku, i w poréwnaniu z rokiem poprzednim
byta wigksza o 640 pracodawcow - uzytkownikoéw, czyli o 4,57 %. Wigkszos¢
pracownikéw tymczasowych otrzymuje zatrudnienie w Polsce, gdyz w 2014
roku prawie 98% zawartych przez agencje zatrudnienia umoéw o prace oraz
umoéw cywilnoprawnych dawato zatrudnienie na terenie Polski. Najliczniej-
szg liczbe umoéw o prace tymczasowa w 2014 roku wystawiono dla naste-
pujacych grup zawodowych: pracownikéw wykonujacych dorywcze prace
proste (324 896 0sob), robotnikéw przy pracach prostych w przemysle (236
733 0s6b), magazynieréw i pokrewnych (174 601 osob), pakowaczy (118 736
0sob) i pracownikéw przy pracach prostych, gdzie indziej niesklasyfikowa-
nych (114 418 oséb)?.

Rozne formy dzielenia sie praca stanowia kolejng grupe elastycznego
zatrudnienia. W oparciu o studia literatury przedmiotu B. Skowron-Mielnik
wskazuje na cztery najwazniejsze typy dzielenia sie praca®":

1. Shared responsibility jest forma pracy, w ktorej nie ma podziatu obo-
wiagzkéw, natomiast pracownicy sa wymienni. Ten system sprawdza sie na
stanowiskach pracy, na ktérych praca jest ciagla, wymaga tez wysokiego
poziomu wzajemnej komunikacji i koordynacji oraz dobrego dopasowania
pracownikow.

2. Divided responsibility stanowi system dzielenia pracy, w ktéorym kazdy
pracownik ma swoje wlasne obcigzenie zadaniami (np. projekt albo grupe
klientéw). Tymi obcigzeniami zajmuje si¢ w godzinach pracy. System ten sie
sprawdza, gdy praca moze by¢ rozlozona na rézne grupy klientéw lub pro-
jekty przedmiotowe. Dodatkowo praca w tym systemie nie wymaga wzajem-
nych relacji miedzy pracownikami oraz koordynacji powierzonych im obo-
wigzkow.

3. Unrelated responsibility jest systemem dzielenia sie praca, w ktérym pra-
cownicy pracuja w tym samym dziale, ale wykonuja odrebne zadania, do
ktérych wymagane sa odmienne kwalifikacje. Pracownicy sg zatrudnieni na
dwoch odrebnych stanowiskach, kazdy w niepelnym wymiarze czasowym
i dzialajg niejako w parze - wykonujac odrebne, ale powiazane obowigzki,
uzupelniajgce sie nawzajem.

4. Hand-over-contract stanowi forme dzielenia pracy polegajaca na zatrud-
nieniu na cze$¢ etatu noworekrutowanego pracownika (niedoswiadczonego)
oraz na druga czes¢ pracownika zblizajacego sie do emerytury (doswiadczo-
nego), ktéry pracuje w skréconym czasie pracy. W tym systemie mtody pra-

20 Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2014 roku, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej - Departament Rynku Pracy, Warszawa 2015, s. 19-24, 28.

Z! B. Skowron-Mielnik, Job sharing: nowe mozliwoéci organizowania pracy?, ,Zarzadzanie Za-
sobami Ludzkimi” 2008, nr 5, s. 38-39.
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cownik przyucza sie do objecia stanowiska po odejsciu na emeryture pra-
cownika starszego, a starszy pracownik uzyskuje wsparcie w osobie mtodego

nastepcy.

Jedna z odmian elastycznego zatrudnienia, ktéra opiera si¢ na dzieleniu
sie pracy, jest praca wykonywana na dzielonym stanowisku (job sharing). Po-
lega ona na tym, ze dwoch lub wiecej pracownikéw zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy wykonuje jednakowe obowiazki w ramach
jednego pelnoetatowego stanowiska pracy. Ta elastyczna forma zatrudnienia
wywodzi sie ze Stanéw Zjednoczonych Ameryki Péinocnej, gdzie powstata
w latach 60. XX wieku.

W panstwach, w ktérych prawnie uregulowano job sharing, podstawa
$wiadczenia pracy sa umowy zawierane pomiedzy pracodawca a zaintere-
sowanymi pracownikami. Umowy te okreslaja ryczattowe wynagrodzenie
i wymiar czasu pracy oraz ustalaja obowigzek wzajemnych zastepstw pod-
czas nieobecnoséci zatrudnionych w tej formie pracownikéw. Wyréznia sie
dwa gtéwne modele job sharingu, czyli amerykanski i europejski. W mode-
lu amerykanskim pracowniczy nie maja zapewnionych $wiadczeni ani praw
pracowniczych, takich jak wynagrodzenie za chorobe czy urlop. Natomiast
w modelu europejskim pracownik zatrudniony w ramach job sharingu posia-
da pelne prawa pracownicze i opieke socjalng*>.

Osoby zatrudnione w ramach dzielenia stanowiska podejmuja wspélna
odpowiedzialnos¢ za prace przypadajaca na jedno stanowisko oraz dzielg
miedzy siebie czas potrzebny najejwykonanie, a takze efekty wykonanej pracy,
tj. wynagrodzenie zasadnicze i inne dodatkowe sktadniki wynagrodzenia.
Ta forma elastycznego zatrudnienia jest szczegolnie korzystna dla matek
wychowujacych mate dzieci, 0s6b odchodzacych na emeryture, absolwentow
zaczynajacych prace, studentéw oraz dla wszystkich, ktérzy nie moga podjac¢
pracy na caly etat.

Jako ze job sharing opiera sie na dobrowolnosci udziatu pracownikéw
i duzej ich samodzielnosci, wynikajacej ze znacznej swobody przy podziale
zadan i czasu ich realizacji, daje on zaréwno pracobiorcy, jak i pracodawcy
wieksza elastycznos¢ w planowaniu czasu pracy. Ulatwia to dostosowywa-
nie sie do zmieniajgcych sie zadarn oraz stata obsade miejsca pracy i ograni-
cza przerwy w jej wykonywaniu. W przypadku stanowiska wymagajacego
szczegolnych umiejetnosci czy znajomosci okreslonych zagadnieni caty czas
jest ono obsadzone przez osobe kompetentng. Wéwczas pracodawca pono-
szac koszty tylko jednego etatu, ma szanse skorzystania z wiedzy dwoéch
lub wigkszej liczby 0s6b. Ponadto job sharing jako EFZ moze stanowi¢ alter-

*2 B. Skowron-Mielnik, Job sharing..., op. cit., s. 38-40; Elastyczne formy zatrudnienia,
Zapewnienie odpowiednich kompetencji..., op. cit., s. 10.
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natywe dla zwolnieri pracownikéw w sytuacjach przejsciowych trudnosci
pracodawcy?®,

Job sharing nie jest obecnie wprost uregulowany w polskim Kodeksie pra-
cy, a jego ewentualne wprowadzenie uznaje si¢ za dos$¢ problematyczne™.
W ramach uelastycznienia zatrudnienia wprowadzono jednak do Kodeksu pracy
przepis art. 23", na podstawie ktérego pracodawca nieobjety uktadem zbioro-
wym pracy lub zatrudniajacy mniej niz 20 os6b moze zawrze¢ z pracownikami,
gdy uzasadnia to jego sytuacja finansowa, porozumienie o stosowaniu mniej ko-
rzystnych warunkéw zatrudnienia niz wynikajace z zawartych umoéw o prace.
Rowniez w przepisach Ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 roku - Prawo spdtdzielcze®™
wprowadzono regulacje zblizong do formy zatrudnienia w postaci dzielenia sie
praca. Na podstawie art. 185 Prawa spotdzielczego w razie gospodarczej koniecz-
nosci walne zgromadzenie, w celu zapewnienia pracy wszystkim czlonkom,
moze skréci¢ rownomiernie czas pracy i zmniejszy¢ odpowiednio wynagrodze-
nie bez wypowiedzenia sp6tdzielczej umowy o prace lub jej warunkoéw. Uchwa-
ta walnego zgromadzenia powinna dotyczy¢ co najmniej jednego dziatu pracy
lub wszystkich cztonkéw wykonujacych prace tego samego rodzaju.

Ponadto, jak wskazuje . Doliniski, podstawa prawng $wiadczenia pracy
w ramach job sharingu w Polsce moze by¢ zawarcie umowy o prace w niepel-
nym wymiarze czasu pracy. Woéwczas pracownik dzielacy stanowisko moze
by¢ zatrudniony na podstawie umowy o prace na okres probny, na czas okre-
Slony i na czas nieokreslony, z uwzglednieniem wszelkich praw i obowiaz-
kéw wynikajacych z Kodeksu pracy przy tego typu umowach?*.

Nastepna odmiana dzielenia sie praca, czyli work sharing, polega na
zmniejszaniu wymiaru czasu pracy w zamian za obnizenie wynagrodzenia
i utrzymanie pracy. Work sharing, czyli dzielenie si¢ praca z innymi pracowni-
kami, stanowi forme elastycznej organizacji pracy, ktéra pozwala pracodaw-
cy dostosowac sie do zmniejszajacego sie popytu na rynku i przetrwac na
rynku. Pracodawca woéwczas okresowo zmniejsza wymiar czasu pracy i wy-
nagrodzenie w celu redukcji kosztéw operacyjnych i utrzymania sie na ryn-
ku. Dzielenie sie pracg z innymi pracownikami jest czesto stosowane w okre-
sie kryzysu gospodarczego i stanowi alternatywe dla zwolnien z pracy.
Woéwczas pracownicy akceptuja mniejszy wymiar czasu pracy i wynagrodze-
nie w zamian za utrzymanie pracy. Kiedy sytuacja na rynku sie poprawia,
w wyniku wzrostu popytu, pracownik moze powrdéci¢ do pracy w pelnym

* Vide: L. Kalinowska, B. Kujszczyk, M. Manturz, B. Swiercz, op. cit., s. 33.

#* Z.Hajn, Elastyczno$¢ popytu na prace w Polsce. Aspekty prawne, w: Elastyczne formy zatrud-
nienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, red. E. Kryriska, Instytut Pracy i Spraw Socjal-
nych, Warszawa 2003, s. 86 i nast.

5 Ustawa z dnia 16 wrzesnia 1982 roku - Prawo spotdzielcze (Dz. U. z 2003 roku Nr 188, poz. 1848).

26 t.. Doliriski, op. cit., s. 63-64.
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wymiarze czasu pracy. Z kolei pracodawca dzieki work sharing nie musi zwal-
nia¢ pracownikéw i potem zatrudnia¢ nowych, ponownie przyuczajac ich do
wykonywania danego rodzaju pracy. Jest to istotne, gdyz tworzenie kadry
pracownikéw, ktérzy znaja dane przedsiebiorstwo i zdobyli potrzebne do-
$wiadczenie wymaga czasu i jest kosztowne. Co wiecej, wahania popytu na
rynku wystepuja cyklicznie i powinno sie to uwzglednia¢ w zarzadzaniu or-
ganizacja pracy w przedsiebiorstwie®.

Praca rotacyjna (job rotation) jest nastepna znana od lat elastyczna forma
Swiadczenia zatrudnienia i zwigkszania elastycznosci funkcjonalnej kapitatu
pracowniczego. Firmy moga ja wykorzystywaé w celu podnoszenia kwalifi-
kacji pracownikéw lub przyuczenia do zawodu. Jest to znana technika zarza-
dzania, zaliczana do systeméw uczenia sie pracownikéw w miejscu pracy,
w przypadku ktérej osoby zatrudnione pracuja okresowo na réznych stano-
wiskach lub wykonuja rézne zadania. Moze ona polegac zatem na czasowym
oddelegowaniu pracownika na dane stanowisko lub do wykonania okreslo-
nego zadania w celu zdobycia przez niego nowej wiedzy i doswiadczenia.
W tym wypadku czesto pracownik mniej doswiadczony uczy sie poprzez
prace wspoélna z pracownikiem lepiej wykwalifikowanym. Celem pracy ro-
tacyjnej, zwlaszcza wedlug przedstawicieli japoriskich koncepcji zarzadza-
nia, moze tez by¢ zmniejszanie poczucia znuzenia wykonywaniem tej samej
pracy, dzieki stawianiu przed pracownikiem nowych ciekawych wyzwar lub
po prostu przez zmiane charakteru jego pracy. Przy pracy rotacyjnej, w przy-
padku nieobecnosci ktéregos z pracownikéw, inna zatrudniona w organizacji
osoba jest w stanie go zastgpic. Z uwagi na to, ze jest to tylko jeden ze sposo-
béw organizacji pracy w przedsiebiorstwie, zatrudnienie pracownika moze
przybierac r6zne formy w zaleznosci od przyjetej polityki kadrowej.

W literaturze dotyczacej elastycznego zatrudnienia wskazuje sie takze na
to, ze praca rotacyjna moze by¢ forma zdobywania doswiadczenia zawodo-
wego przez osoby bezrobotne, ktére wczesniej zostaly przyuczone do wy-
konywania okreslonej pracy, np. w ramach szkoleri organizowanych przez
urzedy pracy. W ten sposéb bezrobotni zwiekszaja swoja konkurencyjnosc¢
na rynku pracy, a praca rotacyjna speinia funkcje reintegracji zawodowej.
Woéwczas mamy do czynienia przewaznie z zatrudnieniem na kroétki okres,
np. na czas odbycia praktyki zawodowej lub na czas zastepowania pracow-
nika szkolacego sie albo czasowo z réznych przyczyn nieobecnego w pracy.
W Europie tego typu programy pracy rotacyjnej, traktowane jako narzedzie
polityki zatrudnienia, pojawily sie po raz pierwszy w Danii w latach 80.

* B. Olmsted, Flexible Work Arrangements: From Accommodation to Strategy, , Employment
Relations Today” 1995, vol. 22, no 2, s. 12; B. Skowron-Mielnik, Job sharing..., op. cit., s. 38;
A. Bak, M. Glaz, op. cit., s. 19; E. Bak, op. cit., s. 48-50 .
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XX wieku. Byty one skierowane gtéwnie do oséb diugotrwale bezrobotnych,
kobiet i 0s6b starszych?*.

Jak podkresla E. Bak, praca rotacyjna pojmowana w powyzszy sposob,
jako zatrudnienie osoby bezrobotnej lub bez doswiadczenia na rynku pracy,
na krotki okres czasu, w celu odbycia praktyki zawodowej, pomaga w spel-
nieniu oczekiwan®:

* pracownikéw, ktérzy w tym czasie zwiekszaja kwalifikacje i podnosza
swoja konkurencyjnos¢ na rynku pracy, co jest réwniez istotne dla orga-
nizacji, ktora ich zatrudnia,

* bezrobotnych, ktorzy dzieki mozliwosci odbycia praktyki odnawiaja
swoje kwalifikacje lub je pozyskujg, a pracodawca moze ich nastepnie
zatrudnid, jezeli tylko sprawdza sie w trakcie pracy u niego albo kiedy
pojawi sie wakat,

* pracodawcy, gdyz w okresie nieobecnosci pracownika ma on zapew-
nione zastepstwo i moze te forme takze traktowac jako jedna z metod
rekrutacji.

Praca przerywana to inna forma elastycznego zatrudnienia, ktéra pozwa-
la taczy¢ obowiazki zawodowe z nauka. W przypadku pracy przerywanej,
jak przedstawia to przykladowo A. Skora, pracownik oprécz wykonywania
pracy, ktora jest okreslona umowa, $wiadczy dodatkowo inne czynnosci nie-
wynikajgce bezposrednio z podpisanej umowy o prace. Wedlug A. Skéry, do-
datkowymi czynnosciami wykonywanymi przez pracownika sa najczesciej:

* szkolenia w celu poszerzania dotychczasowej wiedzy lub uzyskania

nowej oraz zdobycia innych umiejetnosci zawodowych,

* praca w ramach oddelegowania pracownika do innej pracy odpowiada-

jacej jego kwalifikacjom za réwnorzedne wynagrodzenie,

* praca w ramach zastepstwa nieobecnego pracownika,

* praca wykonywana w ramach transferu pracowniczego®*.

Outsourcing stanowi wykonywanie okreslonych funkcji przedsiebior-
stwa przez inne podmioty zewnetrzne i jest gléwnym narzedziem nowocze-
snej koncepcji lean management, czyli odchudzania organizacji chcacej stac
sie bardziej wyspecjalizowana. Koncepcja lean management nastawiona jest
bowiem na tzw. wyszczuplenie przedsiebiorstwa, poprzez wzrost jakosci
wykonywanych zadan przez przedsiebiorstwo, co ma znalezé odzwierciedle-

8 Elastyczne formy zatrudnienia, Zapewnienie odpowiednich kompetencji..., op. cit., s. 11; 1. Ka-
linowska, B. Kujszczyk, M. Mariturz, B. Swiercz, op. cit., s. 33; L. Doliniski, op. cit., s. 64; E. Bak,
op. cit., s. 51-52.

22 Tbidem, s. 52.

B0 A. Skora, op. cit., s. 58.
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nie w wyzszej produktywnosci, a zatem i zysku. Do podstawowych zasad
koncepcji lean management zalicza sie gtéwnie®":

* prace zespolowg,

* odpowiedzialnos¢ osobista,

* decentralizacje decyzji,

* dazenie do splaszczenia struktury organizacyjnej,

* orientacje na klienta i rynkowy charakter produkcji,

* priorytet wartosci dodanej,

* standaryzacje pracy przy jednoczesnej jej specjalizacji,

* kaizen, czyli ustawiczne doskonalenie poprzez uczenie sie,

* szybka eliminacje przyczyn btedu,

* unikanie rozrzutnosci i marnotrawstwa,

* ciggly przeplyw materialéw, zgodnie z zasadg just in time,

* totalne zarzadzanie jakoscig (TQM).

Z uwagi na wyzej wymienione zasady koncepcji lean management mozna
stwierdzi¢, iz firme, ktora je wdrozyla, powinna charakteryzowac elastycznosé
strategiczna dzieki: wdrozeniu splaszczonej struktury organizacyjnej, ciagtemu
uczeniu si¢, podziatowi odpowiedzialnosci oraz wyodrebnieniu wyspecjalizo-
wanych grup czy jednostek pracujacych nad okreslonym zadaniem.

Stosujac outsourcing, firma wydziela ze struktury organizacyjnej niekto-
re realizowane przez nig funkcje i przekazuje je do wykonania podmiotom
zewnetrznym. Outsourcing polega bowiem na wykorzystaniu kompetencji
i umiejetnosci zewnetrznych wyspecjalizowanych podmiotéw w zakresie wy-
konywania zadan z obszaréw przewaznie nienalezacych do kluczowych dla
funkcjonowania organizacji macierzystej. W ten sposob outsourcing pozwala
organizacji skupi¢ sie na kluczowych obszarach jej dzialalnosci, co daje szanse
unikniecia rozproszenia srodkéw na dziedziny dziatalnosci pomocniczej lub
ubocznej, ktérych wykonanie zleca si¢ podmiotom zewnetrznym. Jednakze
w ostatnich czasach coraz wiecej firm decyduje sie takze na outsourcing proce-
sow zblizonych do ich kluczowych kompetencji lub nawet proceséw wchodza-
cych w obreb kluczowych kompetencji organizacji macierzystej. Innymi stowy,
outsourcing poszerza dostep do réznego rodzaju zasobéw, w tym kapitatu pra-
cowniczego, bez zwiekszania rozmiaréw organizacji macierzystej*>.

#1 Vide: Z. Martyniak, Nowe metody i koncepcje zarzqdzania, Wydawnictwo Akademii Ekono-
micznej w Krakowie, Krakéw 2002, s. 103-107; K. Zimniewicz, Wspodlczesne koncepcje i metody zarzq-
dzania, PWE, Warszawa 2009, s. 38-40.

#2 Z.Malara, Przedsigbiorstwo w globalnej gospodarce. Wyzwania Wspdtczesnosci, Wydawnictwo Nau-
kowe PWN, Warszawa 2012, s. 206; D. Ciesielska, M. J. Radlo, Ousourcing w praktyce, Poltext, Warszawa
2011, s. 14-15; L. R. Dominguez, Outsourcing krok po kroku dla menedzeréw, Oficyna Wolters Kluwer Busi-
ness, Warszawa 2009, s. 27; A. Krejner-Nowecka, Outsourcing w przedsigbiorstwach polskich w okresie trans-
formacji — wyniki badari, , Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we Wroclawiu” 2004, nr 1014, s. 342.
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Znajduje on zastosowanie w wielu obszarach dzialania przedsiebiorstwa,
takich jak m.in.?:

* dostarczanie ustug informatycznych przez specjalistow z zewnatrz,

* zlecanie zewnetrznym podmiotom prac zwigzanych z funkcjami perso-
nalnymi,

* przekazywanie do realizacji podmiotom zewnetrznym funkcji logi-
stycznych czy marketingowych (np. kampania reklamowa produktéw),

* zlecanie zewnetrznym podmiotom prac zwiazanych z zarzadzaniem
finansami i ksiegowoscia,

* wspolne wykonawstwo jakis projektow czy zadan.

Outsourcing jest zatem silnie zwigzany z korzystaniem przez przedsie-
biorstwo z zewnetrznego rynku pracy, za posrednictwem elastycznych form
zatrudnienia i przy ksztaltowaniu swojej struktury zasobow ludzkich. Wy-
bér danej EFZ przez przedsiebiorstwo wdrazajace outsourcing zalezy przede
wszystkim od celéw tego procesu, obszaru organizacji, w ktérym bedzie on
wdrazany oraz specyfiki rynku i branzy.

6.2. Formy uelastyczniania organizacji czasu pracy

Do form elastycznego zatrudnienia zaliczamy takze r6znego rodzaju systemy
i sposoby zatrudniania w ruchomych godzinach czasu pracy, co w naukach
ekonomicznych zazwyczaj utozsamiane jest z elastycznymi godzinami pracy.
Nalezy jednak podkresli¢, ze w ramach wyzej przedstawionych réznych ro-
dzajéw EFZ mozna stosowac takze nizej wskazane formy uelastyczniania or-
ganizacji czasu pracy, jezeli ustawodawstwo danego kraju tego nie zabrania.
Jednym ze sposobéw wzrostu produktywnosci organizacji na wspotczesnym
rynku pracy jest bowiem umozliwienie pracownikom, dzieki ruchomym go-
dzinom pracy, indywidualnej organizacji dnia pracy, a pracodawcom daje to
szanse zatrudniania pracownikow o bardziej specjalistycznym i zréznicowa-
nym profilu kwalifikacji**. Jezeli chodzi o prace zmianowg, czyli podstawowa
kwestie przy organizacji produkcji w przedsiebiorstwie, mozna powiedzie¢,

#3 Vide: W. M. Grudzewski, I. K. Hejduk, Metody projektowania systeméw zarzqdzania, Cen-
trum Doradztwa i Informacji, Difin, Warszawa 2004; J. Wyr6d-Wrébel, Outsourcing jako kom-
pleksowa realizacja ustug logistycznych, Wydawnictwo Akademii Techniczno-Humanistycznej,
Bielsko-Biata 2004; C. L. Gay, J. Essinger, Outsourcing strategiczny, Oficyna Ekonomiczna,
Krakow 2002.

#* Vide: A. Lopatka, Analiza wybranych elastycznych form zatrudnienia na polskim rynku pracy
w aspekcie koncepcji flexicurity, ,Studia i Prace Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania
Uniwersytetu Szczeciniskiego” 2014, t. 2, nr 35, s. 400; Survey on Workplace Flexibility..., op. cit., s. 8.
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Ze jest ona w polskim prawie pracy od 2004 roku uregulowana elastycznie,
gdyz mozna ja stosowaé w kazdym systemie czasu pracy>>.

Elastycznych form organizacji czasu pracy mamy stosunkowo duzo i sta-
nowia one przedmiot nauki o zarzadzaniu, np. w ramach dzialu zarzadzanie
produkcja, jak wspomniana powyzej praca zmianowa. W literaturze dotycza-
cej elastycznego zatrudnienia wymienia sie m.in.?¢:

* rbwnowazny czas pracy, w tym system skroconego tygodnia pracy lub

skompresowanego tygodnia pracy i prace w systemie weekendowym,

* zadaniowy czas pracy,

* przerywany czas pracy,

* ruchomy czas pracy, czyli zmienne godziny rozpoczynania pracy oraz
korytarze czasu pracy okreslajace gérna i dolng granice dziennego i ty-
godniowego czasu pracy,

* indywidualny rozkfad czasu pracy,

* budzetowanie czasu pracy, czyli réznego rodzaju konta czasu pracy,

* annualizacje godzin pracy, czyli nieregularng dystrybucje w ciggu roku

okreslonej ilosci godzin,

skrocone godziny pracy, np. w ramach pracy w niepelnym wymiarze,
réznych form dzielenia sie praca czy przechodzenia na emeryture,
zZmniejszenie wymiaru czasu pracy w zamian za rezygnacje z urlopu
wychowawczego.

Z wynikoéw badan przeprowadzonych przez Ministerstwo Pracy i Po-
lityki Spotecznej we wspélpracy z Instytutem Pracy i Spraw Socjalnych na
temat flexicurity w Polsce wynika, Ze polscy pracodawcy najczesciej korzy-
staja z takich form elastycznego czasu pracy, jak: zmienne godziny rozpo-
czynania pracy lub ruchomy czas pracy, indywidualne rozktady czasu pracy
oraz rébwnowazny i zadaniowy czas pracy®’. Coraz wiecej regulacji dotycza-
cych réznych mozliwosci bardziej elastycznej organizacji pracy pojawia sie
bowiem w polskim prawie, co §wiadczy, ze prawo to staje sie bardziej sprzy-
jajace potrzebom efektywniejszego prowadzenia dziatalnosci gospodarczej.
Jednakze jest ich nadal za mato. Przyjrzyjmy sie niektérym z nich.

#5 Vide: L. Pisarczyk, Uelastycznienie czasu pracy jako element przemian stosunku pracy,
w: Z zagadnieni prawa pracy i prawa socjalnego. Ksigga jubileuszowa Profesora Herberta Szurgacza,
red. Z. Kubot, T. Kuczynski, Warszawa 2011, Difin, s. 179-181; L. Dolinski, op. cit., s. 43.

#¢ Vide: B. Olmsted, op. cit.,, s. 12; A. Lopatka, op. cit., s. 401; £. Arendt, Determinanty
aktywnosci zawodowej 0sob w wieku 45 lat i wiecej - opinie biernych zawodowo, w: Elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji pracy a aktywnosc zawodowa 0sob starszych, red. E. Kryniska, Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, Warszawa 2013, s. 202.

%7 ¥.. Doliriski, op. cit., s. 43.
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Dopiero nowelizacja Kodeksu pracy z 12 lipca 2013 roku®®, jak wskazuje
m.in. £.. Dolinski*’, wprowadzita mozliwos¢ stosowania w sposéb mniej kon-
trowersyjny i sporny ruchomego czasu pracy, ktéry utatwia funkcjonowa-
nie pracodawcom i pracownikom. Ztagodzono tez przepisy o pracy w porze
nocnej, a takze w niedziele i Swieta oraz dotyczace pracy nadliczbowej. No-
welizacja ta wprowadzono mozliwoé¢ rezygnacji ze sztywnych rozkladéw
czasu pracy ustalanych na poziomie zbiorowym, poprzez dodanie art. 140!
Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym rozklad czasu pracy moze przewidywac
rézne godziny rozpoczynania pracy w dniach, ktére wedlug tego rozktadu
sg dla pracownikéw dniami pracy. Rozklad czasu pracy, o czym jest mowa
w § 112 art. 140", moze przewidywac przedzial czasu, w ktérym pracownik
decyduje o godzinie rozpoczecia pracy w dniu, ktéry zgodnie z tym rozkla-
dem jest dla niego dniem pracy. Jednakze praca w ruchomych godzinach,
zgodnie z przyjetym rozkladem czasu pracy, nie moze narusza¢ prawa pra-
cownika do odpoczynku. Z kolei art. 141 Kodeksu pracy dopuszcza stosowanie
przerw niewliczanych do czasu pracy, jak przerwy na jedzenie czy zalatwia-
nie spraw osobistych.

Nalezy podkresli¢, ze ustawodawca w celu ochrony pracownika wprowa-
dzit wymoég pisemnego wniosku pracownika na objecie go ruchomymi go-
dzinami pracy czy kazdym innym elastycznym systemem czasu pracy przez
pracodawce, co nazywamy zgodg na wprowadzenie indywidualnego rozkta-
du czasu pracy w czasie trwania stosunku pracy. Zgodnie z art. 142 Kodeksu
pracy na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidual-
ny rozklad jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracow-
nik jest objety. Indywidualny rozklad czasu pracy oznacza zatem taki system
czasu pracy, w ktérym istnieje mozliwos¢ rozpoczynania i koriczenia pracy
w réznych przedzialach czasowych, a takze zgodnie z regulacjami polskie-
go prawa stanowi on odejécie od ogélnego rozkladu czasu pracy przyjetego
w regulaminie pracy, ukladzie zbiorowym czy obwieszczeniu.

Roéwnowazny czas pracy stanowi kolejna forme uelastyczniania organi-
zacji czasu pracy, ktéra wystepuje juz w polskim prawie pracy. Dotyczy to
sytuacji, w ktérej mamy mozliwos¢ stosowania nie tylko jednej okreslonej
z gory sztywnej normy dobowej, ale takze ré6znych norm dobowych, przy
jednoczesnym usrednieniu czasu pracy. Stosowanie réznicowania dobowe-
go i tygodniowego wymiaru czasu pracy poprzez rGwnowazenie systemow
czasu pracy regulujq art. 135-137 Kodeksu pracy. Réwnowazny system czasu
pracy moze byé wprowadzony tylko wtedy, gdy uzasadnia to rodzaj pracy
lub jej organizacja oraz gdy wynika to ze stalych i obiektywnych przestanek

8 Ustawa z dnia 12 lipca 2013 roku o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy o zwigzkach
zawodowych (Dz. U. z 2013 roku, poz. 896).
9 ¥.. Dolinski, op. cit., s. 43-44, 112.
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zwigzanych najczesciej z charakterem prowadzonej dzialalnosci gospodar-
czej, np. sezonowos¢ produkgji rolnej czy w turystyce - okres wakacji letnich.
Panstwowa Inspekcja Pracy ma prawo do kontrolowania zasadnosci wpro-
wadzenia réwnowaznego czasu pracy i moze stwierdzi¢, zgodnie z art. 281
pkt 5 Kodeksu pracy, ze doszto do wykroczenia, czyli nieuzasadnionego wpro-
wadzenia réwnowaznego czasu pracy.

Przy stosowaniu rownowaznego czasu pracy w Polsce pracownicy przy
zmiennych godzinach rozpoczynania pracy zaczynaja i koriczg prace w réz-
nych ustalonych godzinach, jednakze sa zobowigzani do przestrzegania
os$miogodzinnej normy czasu pracy. Istnieje jednak mozliwos¢ przedluzenia
dobowego wymiaru czasu pracy nie wiecej niz do 12 godzin na dobe, w okre-
sie rozliczeniowym nieprzekraczajacym miesigca, ale z jednoczesnym zréw-
nowazeniem tego przedluzenia krétszym dobowym wymiarem czasu pracy
w niektérych dniach lub dniami wolnymi od pracy. Jednakze w szczegodlnie
uzasadnionych przypadkach miesieczny okres rozliczeniowy moze by¢ prze-
dluzony maksymalnie do trzech miesiecy, a przy pracach uzaleznionych od
pory roku lub warunkéw atmosferycznych do czterech miesiecy.

Odmianami réwnowaznego czasu pracy sa systemy skréconego tygodnia
pracy i pracy weekendowej. Art. 143 Kodeksu pracy, znowelizowany w 2004
roku, okresla zasady stosowania systemu skréconego tygodnia pracy, tak jak
wskazywano powyzej, na pisemny wniosek pracownika w umowie o prace,
ktéry nie wymaga uzasadnienia (art. 150 § 3 k.p.). Zgodnie z trescig art. 43 do-
puszczalne jest wykonywanie pracy przez osobe przez mniej niz pie¢ dni
w ciggu tygodnia, przy réwnoczesnym przedtuzeniu dobowego wymiaru
czasu pracy do nie wiecej niz 12 godzin i zachowaniu 40-godzinnej normy
tygodniowej, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym miesigca. Dni
pracy w systemie skréconego tygodnia pracy moga przypada¢ w dowolne
dni tygodnia, réwniez w niedziele lub $§wieto (art. 15110 k.p.), ale skréconego
tygodnia pracy nie mozna faczy¢ z systemem przerywanego czasu pracy (art.
139 § 2 k.p.). Pracownik przy takim rozwiazaniu ma do dyspozycji wiecej
wolnych dni w tygodniu, ktére moze poswieci¢ na prywatne zycie czy obo-
wiazki rodzinne.

Do pracy w systemie weekendowym odnosi sie z kolei art. 144 Kodeksu
pracy. Praca jest wowczas $wiadczona wylacznie na wniosek pracownika,
zlozony na pismie, w okreslone dni, tj. w piatki, soboty, niedziele i Swieta.
Dopuszczalne jest przedtuzenie w okresie rozliczeniowym, nieprzekraczaja-
cym miesigca, dobowego wymiaru czasu pracy, ale tylko do 12 godzin i przy
zachowaniu 40-godzinnej normy na tydzien".

#0 Vide: . Pisarczyk, op. cit., s. 179 i nast.; £. Dolinski, op. cit., s. 42-45, 49-52.
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Zgodnie z art. 139 Kodeksu pracy, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pra-
cy lub jej organizacja, moze by¢ tez stosowany system przerywanego czasu
pracy, wedlug z gory ustalonego rozkladu przewidujacego nie wiecej niz
jedna przerwe w pracy w ciagu doby, trwajaca nie dluzej niz pie¢ godzin.
Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy pracow-
nikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy wynagro-
dzenia naleznego za czas przestoju. Systemu przerywanego czasu pracy nie
stosuje sie do pracownika objetego systemem réwnowaznego czasu pracy (art.
135-137 k.p.), przedtuzonego czasu pracy (art. 138 k.p.) oraz systemem skréco-
nego tygodnia pracy (art. 143 k.p.) i systemem weekendowym (art. 144 k.p.).

System przerywanego czasu pracy wprowadza sie¢ w ukladzie zbiorowym
pracy lub w porozumieniu z zaktadowa organizacja zwigzkowa. Jezeli u da-
nego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwiazkowa, to wprowa-
dza sie go w porozumieniu z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi
w trybie przyjetym u tego pracodawcy. Natomiast u pracodawcy bedacego
osoba fizyczna, prowadzacego dzialalnos¢ w zakresie rolnictwa i hodowli,
u ktérego nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, system przerywane-
go czasu pracy moze by¢ stosowany na podstawie umowy o prace.

Jedna z bardziej zalecanych form uelastyczniania organizacji czasu pracy
stanowi zadaniowy czas pracy, ktéry uregulowany zostat w art. 140 Kodeksu
pracy. Jest to forma organizacji czasu pracy, w ktorej pracodawca nie okresla
godzin pracy, lecz zadania, jakie majg zosta¢ wykonane. Czas ich realizacji po-
zostawia za$ w pewnym sensie pracownikowi. W rezultacie pracownik moze
elastycznie ksztalttowac dlugos¢ dnia pracy, liczbe dni pracy czy tez decydo-
wac o liczbie i czasie trwania przerw w pracy. By¢ moze wlasnie ten znaczny
stopient swobody, ktéra dysponuje pracownik, odrézniajacy zadaniowy czas
pracy od innych form organizacji pracy, zadecydowat o tym, ze ustawodawca
niejako stawia go na réwni chocby z systemami réwnowaznego czasu pracy.

W razie zastosowania zadaniowego czasu pracy pracownik nie pozostaje
w dyspozycji pracodawcy w okreslonym miejscu i czasie, a dtugosci dnia i ty-
godnia pracy sa determinowane przez tempo wykonywania pracy**'. Bedac
zatrudnionym w zadaniowym czasie pracy, pracownik ponosi konsekwen-
gje réznego rodzaju zdarzen zaklocajacych proces pracy i powodujacych, ze
bedzie on zmuszony pracowac faktycznie dluzej niz wynika to z przyjetych
norm czasu pracy. Dlatego wprowadzenie zadaniowego czasu pracy dopusz-
czono jedynie w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organi-
zacja albo miejscem wykonywania.

Uzasadnienie dla wprowadzenia zadaniowego czasu pracy istnieje wow-
czas, gdy pracodawca nie ma mozliwosci kontrolowania i ewidencjonowania

21 G. Ortowski, Zadaniowy czas pracy po zmianach w KP - uwagi, ,Monitor Prawa Pracy”
2004, nr 6, s. 160-161.
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czasowych ram wykonywania pracy przez pracownika, np. ze wzgledu na to,
ze osoba zatrudniona jest aktywna poza zakladem pracy. Stad o uzasadnie-
niu takim mozna méwié¢ w odniesieniu do przedstawicieli handlowych czy
réznego rodzaju telepracownikéw, ktérzy powierzone sobie zadania wyko-
nuja z reguly w domu, przekazujac pracodawcy jedynie rezultaty pracy*=

Zadaniowy czas pracy jest wreszcie przeznaczony dla prac prowadzo-
nych nierytmicznie oraz poza kolektywna praca skooperowang*?. W tym wy-
padku moze chodzi¢ zaréwno o prace koncepcyjne (architekt, programista,
prawnik), jak i prace proste, majace wymiar indywidualny, w ktérych istot-
ny jest przede wszystkim okreslony efekt dziatania pracownika (np. serwis
sprzatajacy). Uzasadnienie dla stosowania zadaniowego czasu pracy istnieje
réwniez wowczas, gdy wystepuja wazne zmiany w poziomie zapotrzebowa-
nia na prace lub gdy przebieg procesu pracy zalezy od okolicznosci, ktérych
wystapienie jest trudne do przewidzenia, a takze nieznany jest ich wptyw na
wykonywanie pracy.

Zadaniowy czas pracy moze by¢ wykorzystywany w szczegolnosci
wtedy, gdy pracownik nie uczestniczy bezposrednio w pracy wiekszego
zespolu, a realizowane przez niego zadania maja charakter autonomiczny,
wobec czego ich wykonanie jest w zasadniczy sposob niezalezne od zaan-
gazowania innych os6b**. Dopuszczalnosé stosowania zadaniowego czasu
pracy moga tez wyraznie potwierdzac¢ przepisy szczegélne. Przykladowo,
art. 130 ust. 1 Ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym** stanowi, ze czas pra-
cy nauczyciela akademickiego jest okreslony zakresem jego obowigzkow
dydaktycznych, naukowych i organizacyjnych.

W praktyce nie ma przeszkéd, aby system zadaniowego czasu pracy
stosowa¢ do pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy. W tym jednak przypadku zadania powinny zostac¢ okreslone w spos6b
proporcjonalny do obowigzujacego pracownika wymiaru czasu pracy.
W rezultacie, jesli wymiar powierzonych zadan jest wiekszy niz wynikatoby
to z ustalenia proporcjonalnego do obowiazujacego pracownika wymiaru
czasu pracy, nalezy przyjac, ze okreslenie wymiaru czasu pracy jako wymiar
niepelny nalezy uzna¢ za fikcyjne*.

*2 B. Stanibuta, Przestanki i tryby wprowadzania zadaniowego czasu pracy, ,Monitor Prawa
Pracy” 2006, nr 12, s. 639.

3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 wrzesnia 2009 roku, sygn. akt: II PK 72/09 (LEX
nr 558306).

4 K. Raczka, Systemy czasu pracy w znowelizowanym kodeksie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2004, nr 2, s. 21.

5 Ustawa z dnia 27 lipca 2005 roku — Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz. U. z 2005 roku Nr 164,
poz. 1365, z pézn. zm.).

#6 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 stycznia 1999 roku, sygn. akt: I PKN 526/98,
OSNAPiUS 2000, nr 4, poz. 147.
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Nie wydaje sie natomiast dopuszczalne stosowanie zadaniowego czasu
pracy w stosunku do pracownikéw niepetnosprawnych. W ich przypadku
ustawodawca stara sie zasadniczo limitowac zakres obcigzenia praca. Zada-
niowy czas pracy ze swojej istoty generuje natomiast mozliwos¢ zwiekszenia
liczby godzin pracy. Prawdopodobieristwo to jest jeszcze wieksze w przypad-
ku pracownikéw niepetnosprawnych. Dlatego pracownicy niepelnosprawni
powinni by¢ zatrudniani w systemach czasu pracy, ktére sa okreslane godzino-
wo. Z podobnych wzgledéw stosowanie zadaniowego czasu pracy wydaje sie
niedopuszczalne w stosunku do pracownikéw mtodocianych, ktérzy dodatko-
wo dopiero rozpoczynaja swoja aktywnoé¢ zawodowa, mogliby bowiem miec¢
powazne trudnosci w prawidlowym zaplanowaniu procesu pracy.

Nie ulega watpliwosci, ze zadaniowy czas pracy, z jednej strony, odpo-
wiada specyfice niektérych rodzajéw pracy, pozwalajac dostosowac nie-
réwnomierny rytm ich wykonywania do prawnych ram, w jakich praca ma
by¢ swiadczona. Z drugiej strony, widoczna jest tendencja do naduzywania
tego systemu, ktéry bywa traktowany jako sposéb powierzenia pracowni-
kowi znacznie szerszego zakresu zadan, niz byloby to mozliwe w systemie
godzinowym. Dlatego ustawodawca wyraznie zastrzega, ze przy okreslaniu
zadan, ktére maja by¢ powierzone pracownikowi, pracodawca powinien
uwzglednia¢ wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okreslonych w art. 129
Kodeksu pracy, czyli oéSmiogodzinnego czasu pracy na dobe oraz przecietnie
40-godzinnego czasu pracy na tydzien w przecietnie pieciodniowym tygo-
dniu pracy. Okreslenie zadarh w wymiarze, ktéry nie pozwala na ich wyko-
nanie w granicach wynikajgcych z art. 129 Kodeksu pracy, oznacza naruszenie
art. 140 tego Kodeksu i prowadzi do zatrudnienia pracownika w godzinach
nadliczbowych.

Zadania w ramach zadaniowego czasu pracy powinny by¢ niewatpliwie
okreslone w taki sposéb, aby pracownik moégt je wykona¢ w ramach prze-
cietnie pieciu dni tygodniowo. Jeéli natomiast w okresie rozliczeniowym
wystapia okresy usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, zadania nalezy
tak okresli¢, aby pracownik mogt je wykonaé¢ w mniejszej liczbie dni pracy.
Przewidujac ustalanie zadan przez podmiot zatrudniajgcy, ustawodawca
wprowadza jednoczesnie mechanizm pozwalajacy okresli¢ czas potrzebny
na ich realizacje, tak aby mozliwe bylo stwierdzenie, czy zadania moga zo-
sta¢ wykonane w ramach norm czasu pracy, o ktérych mowa w art. 129 Ko-
deksu pracy. Przepis art. 140 przewiduje, ze pracodawca po porozumieniu sie
z pracownikiem ustala czas potrzebny do wykonania powierzonych zadan.
Brak takiego uzgodnienia nie powoduje wiec nieskutecznosci ustanowienia
zadaniowego systemu czasu pracy, ale w razie sporu rodzi po stronie pra-
codawcy obowiazek wykazania, ze powierzone pracownikowi zadania byly
mozliwe do wykonania w granicach norm czasu pracy okreslonych w art.
129 Kodeksu pracy.
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Charakter zadaniowego czasu pracy powoduje, ze pojawialy sie watpli-
wosci, czy w systemie tym moze wystapi¢ praca nadliczbowa. Kwestie te
wyraznie rozstrzygnal Sad Najwyzszy, przesadzajac o koniecznosci stoso-
wania przepisow o pracy nadliczbowej, rowniez w systemie zadaniowym.
Samo nazwanie systemu czasu pracy systemem zadaniowym nie zwalnia
pracodawcy z obowigzku stosowania przepiséw o godzinach nadliczbo-
wych?”. Obowigzek stosowania przepiséw o godzinach nadliczbowych wy-
stepuje wowczas, gdy pracodawca powierza pracownikowi zadania w ta-
kim wymiarze, ze ich wykonanie przy normalnym natezeniu pracy nie jest
mozliwe w ramach norm czasu pracy. Stwierdzenie nadmiernego obciaze-
nia zadaniami jest mozliwe w wyniku przemnozenia liczby powierzonych
zadan przez czas potrzebny do ich wykonania. Drugim przypadkiem wy-
stapienia godzin nadliczbowych w systemie zadaniowym jest powierzenie
pracownikowi zadan innych niz ustalone zgodnie z art. 140 Kodeksu pracy**®.
Pracownik nie wykonuje natomiast pracy w godzinach nadliczbowych,
jesli zadania zostaly powierzone w spos6éb prawidlowy, a praca w wymia-
rze przekraczajagcym normy czasu pracy miala konsekwencje w mniejszej
wydajnosci pracy pracownika lub w wystapieniu przeszkéd, ktérych Zrédto
lezato po jego stronie.

Przy stosowaniu zadaniowego czasu pracy, kiedy czasowe ramy $wiad-
czenia nie s3 w pelni kontrolowane, pracodawca zostaje zwolniony na podsta-
wie art. 149 § 2 Kodeksu pracy z obowiazku ewidencjonowania godzin pracy.
Sformulowanie uzyte przez ustawodawce wskazuje jednak, ze ewidencjo-
nowaniu podlegaja inne aspekty organizacji czasu pracy. Ustawodawca nie
okreslit trybu wprowadzania zadaniowego czasu pracy. W zwigzku z tym,
Ze jest on traktowany przez ustawodawce jako system czasu pracy, konse-
kwentnie nalezy przyja¢, ze obowiazuja w nim zasady dotyczgce ustalania
przez pracodawce systeméw i rozktadoéw czasu pracy, okreslonych w art. 150
Kodeksu pracy.

Koniecznym warunkiem zastosowania zadaniowego czasu pracy bedzie
wiec wprowadzenie odpowiednich postanowieni do ukladu zbiorowego, re-
gulaminu pracy lub obwieszczenia. Akt ten powinien co najmniej przewidy-
wadé, ze u pracodawcy stosuje sie system zadaniowego czasu pracy. Uklad
zbiorowy, regulamin lub obwieszczenie moga nie tylko wprowadza¢ zada-
niowy czas pracy, lecz takze okresla¢ zakres podmiotowy jego stosowania,
np. przez wskazanie stanowisk, na ktorych bedzie wykorzystywany. Takie

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 sierpnia 1999 roku, sygn. akt: I PKN 181/99,
OSNAPiUS 2000, nr 22, poz. 810.

#8 S, Driczinski, Refleksje na temat istoty systemu zadaniowego czasu pracy w ksztatcie okreslonym
w art. 140 k.p., ,Przeglad Sadowy” 2006, nr 4, s. 102.

153



doprecyzowanie nie jest jednak konieczne, gdyz zastosowanie systemu zada-
niowego w odniesieniu do poszczegélnych pracownikéw moze nastapic¢ na
podstawie indywidualnych decyzji pracodawcy dotyczacych pojedynczych
0s6b lub grup pracownikéw.

Zdaniem Sadu Najwyzszego nie ma przeszkéd, aby w umowie o prace
albo w drodze odrebnego porozumienia miedzy pracodawca i pracownikiem
ustali¢ organizacje pracy w tym systemie czasu pracy. Postanowienie takie
moze mie¢ charakter istotnego elementu indywidualnego stosunku pracy,
a w konsekwencji jego zmiana bedzie wymagata porozumienia stron lub wy-
powiedzenia zmieniajacego®®.

Jakkolwiek w systemie zadaniowym decyzja w sprawie konkretnych
godzin pracy nalezy zasadniczo do pracownika, pracodawca moze kon-
trolowad, czy pracownik w ogéle wykonuje prace. Uprawnienie to wynika
z prawa organizowania i kierowania procesem pracy. Pracodawca nie moze
jedynie oczekiwaé, ze pracownik bedzie wykonywatl prace w $cisle okre-
Slonych granicach czasowych. Dlatego jesli nie $wiadczyt on pracy w kon-
kretnym momencie, moze podnies$¢, ze wynikato to z przyjetej przez niego
organizacji pracy i nie wplywalo negatywnie na mozliwos¢ realizacji zadar
powierzonych mu przez pracodawce.

Dluzszy okresrozliczeniowystanowiinny sposébuelastycznianiaorga-
nizacji czasu pracy, ktory jest czesto wymieniany jako niezwykle przydatny
w osiaganiu elastycznosci strategicznej w zarzadzaniu przedsiebiorstwem.
Dluzszy okres rozliczeniowy pomaga bowiem w utrzymaniu plynnosci
finansowej, zwlaszczaw sytuacji duzejnieregularnosci zlecen. Przedtuzanie
dotychczasowego okresu rozliczeniowego wprowadzono do Kodeksu pracy
nowelizacja z12lipca2013 roku*'. Przewiduje onaw kazdym systemie czasu
pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi, techniczny-
mi lub dotyczgcymi organizacji pracy, mozliwosc¢ przedtuzenia czteromie-
siecznego okresu rozliczeniowego do 12 miesiecy, przy zachowaniu ogol-
nych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenistwa i zdrowia pracownikow
(art. 129 § 2 k.p.). Zgodnie z nowymi regulacjami pracodawca moze tez za
prace w godzinach nadliczbowych zamiast wynagrodzenia przyznac wol-
ne dni do wykorzystania do korica okresu rozliczeniowego. Jego dlugos¢,
czyli liczba nastepujacych po sobie tygodni lub miesiecy, dla ktérych pra-
codawca ustala wymiar czasu pracy, zalezy od przyjetego systemu czasu
pracy.

#? Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 lipca 2009 roku, sygn. akt: I BP 6-09 (LEX nr 523547).
B0 Ustawa z dnia 12 lipca 2013 roku o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy o zwigzkach
zawodowych, op. cit.
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Jak przedstawia to L. Dolinski®!, wprowadzenie dtuzszego okresu roz-
liczeniowego moze stanowi¢ pierwszy krok do uregulowania w polskim
prawie réznych rodzajéw kont czasu pracy. Konto czasu pracy jest tech-
nicznym narzedziem stuzacym do zarzadzania czasem pracy, ktory odbiega
od uzgodnionego $redniego czasu pracy, co wymaga porozumienia miedzy
pracodawca a pracownikiem. Pracownicy powinni mie¢ swobode wyboru,
czy chcg by¢ rozliczani w systemie kont czasu pracy. Konta czasu pracy
moga przybiera¢ bardzo rézne formy i stanowi¢ w praktyce polaczenie
réznych ich wariantéw. Im dtuzszy okres, w ktérym wahania czasu pracy
musza by¢ zrownowazone, a gérna granica wyzsza od liczby przepracowa-
nych godzin gromadzonych na koncie, tym takie konto zapewnia wiekszy
potencjat elastycznosci.

Konta czasu pracy maja na celu uregulowanie zmiennych rozkladéw
godzin przepracowanych przez pracownikéw w ciggu pewnego okresu
czasu. Na kontach czasu pracy budzetowane sa godziny pracy oséb zatrud-
nianych przez pracodawce w ramach przedziatéw okreslonych przez dolna
i gorng granice lub w odniesieniu do przyjetej wartosci referencyjnej, np. 40
godzin tygodniowo. W tym elastycznym systemie organizacji czasu pracy
pracownik w danym okresie osigga bilans godzin pracy, ktéry moze byc¢ ze-
rowy, dodatni lub ujemny. Kredytowe lub debetowe godziny pracy sa kom-
pensowane przez mniejszy lub wiekszy wymiar pracy w kolejnych okresach.

Konta czasu pracy stanowia narzedzie ulatwiajace zapewnienie
elastyczno$ci numerycznej zewnetrznej, gdyz dzieki nim mozna dostosowac
wielko$¢ dziatalnosci gospodarczej do popytu poprzez zaplanowanie dla
kazdego pracownika w danym okresie odpowiedniej liczby godzin pracy.
Ten system organizacji czasu pracy jest szczegdlnie przydatny w firmach
o duzej sezonowosci popytu. Dzieki kontom czasu pracy elastycznos¢
numeryczna zewnetrzna, w przypadku wzrostu lub spadku popytu na
produkty przedsiebiorstwa, nie jest juz osiggana poprzez prace w godzinach
nadliczbowych albo ograniczenie zatrudnienia, ale przez zmiane wymiaru
czasu pracy.

Na podstawowym poziomie czesto dzieli si¢ konta czasu pracy na
krotko- lub dlugookresowe, ktére r6zni wielkosé zgromadzonego czasu
wolnego w trakcie §wiadczenia pracy i cele ich stosowania. Krétkookre-
sowe konta czasu pracy, w przeciwienstwie do dlugookresowych, stuza
do odbierania stosunkowo malych blokéw czasu wolnego i sa wykorzy-
stywane gléwnie w celu dostosowania czasu pracy do zmian w produkgcji
wynikajacej z wahan popytu. Sq one przydatne zar6wno w okresie kryzy-
su gospodarczego, jak i w czasie zwiekszonego zapotrzebowania na pro-
dukty przedsiebiorstwa.

#1 .. Doliriski, op. cit., s. 116.
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Dlugoterminowe konta czasu pracy, w przypadku ktérych mamy dtu-
gie okresy wyroéwnawcze, daja pracownikowi mozliwoé¢ zgromadzenia
wiekszych blokéw czasu wolnego. Gléwnym zadaniem kont diugookreso-
wych jest bowiem akumulacja godzin pracy do celéw specjalnych, takich
jak: urlopy, dalsze ksztalcenie czy wczeéniejsze przejScie na emeryture. Sa
one zaprojektowane tak, aby zaoferowaé pracownikom w trakcie ich Zycia
zawodowego wieksze bloki czasu wolnego bez utraty wynagrodzenia, gdyz
place pozostaja na stalym poziomie w okresach, kiedy pracownik wykorzy-
stuje zgromadzone godziny. Ponadto, dlugoterminowe konta czasu pracy
stanowig wklad w wielko$¢ przyszlej emerytury, jesli skumulowane godziny
przeliczane sa na pieniadze.

Odmiang dlugookresowych kont czasu pracy sa konta typu sabbatical.
Stanowia one rodzaj dlugookresowego platnego urlopu, udzielonego
pracownikowi w zamian za nadgodziny zarejestrowane na jego koncie czasu
pracy. W ten spos6éb pracodawca zwraca pracownikowi wynagrodzenie
za dlugi okres wykonywania zadani ponad obowiazujacy go wymiar czasu
pracy. Tego typu dlugookresowe platne urlopy sa uregulowane przyktadowo
w prawie niemieckim i austriackim oraz moga trwac np. jeden rok. Urlopy
typu sabbatical stanowia zalecane rozwigzanie w tych zawodach, w ktérych
wystepuje wieksze ryzyko wypalenia zawodowego. W Polsce podobnym
rozwigzaniem sg dtugookresowe urlopy zdrowotne czy naukowe, stosowane
w edukagji.

Kolejnym rodzajem sa konta deficytu czasu pracy. Polegaja one na
zapisywaniu na specjalnym rachunku liczby godzin, w ktérych pracownik
nie $wiadczyl pracy, najczesciej z powodu zbyt matego popytu na produkty
przedsiebiorstwa. W okresach przerw w pracy pracownik ma dni wolne
i otrzymuje minimalne wynagrodzenie za tzw. puste godziny. Kiedy popyt
na produkty przedsiebiorstwa powraca do poprzedniego poziomu lub
wzrasta, pracownik odpracowuje godziny zgromadzone na koncie deficytu
czasu, az do ich wyczerpania.

Nastepnym rodzajem kont czasu pracy sa konta kredytowe, ktore po-
legaja na Iacznym odnotowywaniu nadwyzki godzin przepracowanych
ponad wymiar czasu pracy - nadgodzin oraz godzin nieprzepracowanych,
nazywanych godzinami pustymi. Nastepnie obliczane jest saldo, i gdy
wystepuje nadwyzka po stronie godzin przepracowanych, pracodawca
w zamian za te godziny, w okresach zmniejszonego popytu na produkty
przedsiebiorstwa, daje pracownikowi dni wolne. Z powodu braku wyna-
grodzenia minimalnego wyplacanego przez pracodawce, jak w przypadku
kont deficytu czasu pracy, zaleca si¢ wykupywanie polisy ubezpieczenio-
wej na wypadek niewyplacalnosci pracodawcy, jako rekompensaty za prace
ponadnormatywna.
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Ostatnig przedstawiang w niniejszej pracy odmiana kont czasu pracy
sa konta wartosci czasu pracy. Oznaczaja one rejestrowanie ekwiwalentu
czasu pracy, wyrazonego w pienigdzu, ktérego wielkos¢ wynika ze
stosowanego w danym przedsiebiorstwie systemu wyceny danego rodzaju
pracy. Pracodawca przelicza nadpracowane badz deficytowe godziny pracy
na wynagrodzenie danego pracownika, albo zwiekszajac jego wielkos¢, albo
obnizajgc®2.

»2 Vide: A. Herzog-Stein, 1. Zapf, Navigating the Great Recession: The impact of working time
accounts in Germany, ,Industrial & Labor Relations Review” 2014, vol. 67, no 3, s. 894-897; T. Hai-
peter, Can Norms Survive Market Pressures? The Practical Effectiveness of New Forms of Working
Time Regulation in a Changing German Economy, w: Decent Working Time: New Trends, New Issues,
ed.]. Y. Boulin, M. Lallement, J. C. Messenger, F. Michon, ILO, Geneva 2006, s. 326-327; A. Lusa,
A. Corominas, J. Olivella, R. Pastor, Production planning under a working time accounts scheme,
,International Journal of Production Research” 2009, vol. 47, no 13, s. 3436-3437; L.. Dolinski,
op. cit., s. 116-117; E. Kryniska, W poszukiwaniu sposobow zwigkszania aktywnosci zawodowej 0sob
w wieku 45 lat i wiecej - rekomendacje, w: Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a aktywnosé
zawodowa 0sob starszych, op. cit., s. 281.



Zakonczenie

Jak pokazano w niniejszym opracowaniu, wzrost skali elastycznego zatrud-
nienia jest procesem nieodwracalnym i ksztattujacym zaréwno obecnie, jak
i w przyszloéci w coraz obszerniejszym zakresie charakter stosunkéw pracy.
Przeprowadzona analiza problematyki rozwoju elastycznego rynku pracy
potwierdza bowiem postawiong hipoteze badawczg, ze rozwdj elastycznego
rynku pracy stanowi konsekwencje przemian spoleczno-gospodarczych za-
chodzacych w krajach, ktore chcg stac sie gospodarkami opartymi na wiedzy,
czyli bardziej konkurencyjnymi i zamozniejszymi.

Nasuwa sie konkluzja, iz wzrostowi stopnia elastycznosci rynku pracy,
w tym rozwojowi elastycznych form zatrudnienia, sprzyjaja opisane w niniej-
szej ksigzce zjawiska i trendy demograficzne, jak: globalizacja, postep tech-
nologiczny, zmiana profilu pracownika, starzenie sie spoteczeristwa, walka
z wykluczeniem spotecznym i marginalizacja pewnych grup spoleczeristwa
na rynku pracy, ktére zachodza obecnie w gospodarce swiatowej. Ich rezul-
tatem jest ewolucja sposobow organizacji i zarzadzania kapitatem ludzkim.
W wyniku tych zmian rynek pracy staje sie bardziej otwarty i umiedzyna-
rodowiony, a przedsiebiorstwa stosuja coraz czesciej elastyczne modele za-
trudnienia. Jak wskazuje m.in. B. Skowron-Mielnik*, istotne znaczenie ma
zwiekszanie swobody pracodawcéw w organizacji czasu pracy i zatrudnie-
nia, w takim zakresie, aby przy mozliwie najnizszych kosztach zapewni¢
sprawne funkcjonowanie firmy i elastyczne dostosowanie sie¢ do aktualnych
potrzeb, mozliwosci i sytuacji na rynku.

Prowadzone rozwazania na temat elastycznosci rynku pracy i polityki
zatrudnienia pokazaly tez, ze wspodlczesny model zatrudnienia w krajach
rozwinietych w coraz wiekszym stopniu zmierza w kierunku deregulacji
rynku pracy w obszarach, w ktérych jest to pozadane, przy jednoczesnym
zachowaniu ochrony prawnej i socjalnej tam, gdzie jest to potrzebne.

» B. Skowron-Mielnik, Zagrozenia ze strony elastycznych form zatrudniania i organizowania
pracy, w: Elastyczne formy pracy. Szanse..., op. cit., s. 61-68.
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Celem takiego modelu jest gtéwnie poprawa jakosci zycia réznych grup
spoleczenistwa poprzez ulatwienie godzenia aktywnosci zawodowej
z zyciem rodzinnym (zachowanie réwnowagi praca-zycie) oraz zwiekszanie
partycypacji w rynku pracy oséb do tej pory marginalizowanych.

W tym kontekécie EFZ stanowig szanse na wzrost stopy zatrudnienia
réznych grup pracownikéw, ktérzy do tej pory nie chcieli lub nie mogli
pracowad, np. z powodu stanu zdrowia lub innych obowigzkéw rodzinnych.
Elastyczne formy zatrudnienia i ruchoma organizacja czasu pracy daja
bowiem osobom w starszym wieku, kobietom wychowujacym dzieci
i niepetlnosprawnym mozliwos¢ pracy w czasie lub formie lepiej dostosowanej
do ich potrzeb, co jest niezwykle istotne w Swietle problemu starzenia sie
spoleczenistwa, a zatem i kurczenia sie zasobow sily roboczej.

Dlatego tez w celu przyciaggniecia i utrzymania pracownikow firmy musza
coraz czeéciej oferowac rézne formy elastycznego zatrudnienia i ruchomej
organizacji czasu pracy, ktére pozwalaja pracownikom na elastyczne godziny
pracy i umozliwiajg prace w domu, co pozwala wlasnie na zachowanie coraz
bardziej istotnej dla wszystkich réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Te dzialania pomagaja takze przyciaggna¢ odpowiednich
kandydatéw do pracy oraz zwiekszaja efektywnos¢ dzialania organizacj,
przyczyniajac sie w ten sposéb do wzrostu ich dobrobytu.

Przedstawione powyzej regulacje obecne w polskim prawie zatrudnienia
pokazuja, ze rozwigzania instytucjonalne polskiego rynku pracy staja sie
coraz bardziej elastyczne zaréwno wzgledem potrzeb pracodawcow, jak
i pracobiorcéw. Jednakze jak na razie ten wzrost elastycznosci wydaje sie
bardziej sprzyjac¢ stronie popytowej rynku pracy. Chodzi zwlaszcza o brak
skutecznych rozwigzan przeciwdzialajacych segmentacji pracownikow
wynikajacej z rodzaju zawartych umow. W tej sytuacji niektore osoby wpadaja
w pulapke $wiadczenia pracy w oparciu o krétkoterminowe i gorszej jakosci
umowy, ktoére tylko w niewielkim stopniu zapewniaja ochrone socjalna,
a to utrwala podzial na bogatsza i biedniejsza czes¢ kapitalu pracowniczego
i powieksza jednoczesnie wypominane Polsce rosnace zjawisko biedy wsrod
pracujacych (working poor)®*.

W zwigzku z tym modernizacja, uproszczenie i lepsze egzekwowanie
przepisow prawa zatrudnienia w Polsce moglyby przyczyni¢ sie do
zmniejszenia skali wystepowania segmentacji rynku pracy na tych, ktérzy
pracuja w ramach tradycyjnego stosunku pracy oraz tych $wiadczacych
prace w ramach EFZ. Taka sytuacja na rynku pracy moze bowiem poglebia¢
ubdstwo i ogranicza¢ inwestycje w rozwoj tej czesci kapitalu pracowniczego,

»* Vide: M. Wéjcik-Zaladek, Bieda pracujgcych. Zjawisko working poor w Polsce, ,Studia BAS”
2013, nr 4 (36); OECD Economic Surveys: Poland 2014, op. cit.
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ktéra traktowana jest przez pracodawcéw jako peryferyjne zasoby ludzkie.
Jak wskazywano w niniejszym opracowaniu, pracownicy peryferyjni moga
nie mie¢ wytyczonej éciezki kariery zawodowej i otrzymuja nizsze dochody,
a inwestycje pracodawcy w ich rozw6j zawodowy sa mniejsze.

Prawdopodobienistwo wystapienia tego typu segmentacji kapitalu pra-
cowniczego zmniejsza sie wraz z osigganiem przez kraj wyzszego poziomu
rozwoju gospodarczego. Dzieje sie tak, gdyz w krajach o wyzszym poziomie
rozwoju gospodarczego elastyczne zatrudnienie jest juz w wiekszym zakresie
wdrozone, w celu zwiekszenia produktywnosci dziatania przedsiebiorstw,
ale z jednoczesnym zachowaniem zasad polityki flexurity, a wiec i spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu wzgledem interesariuszy, jakimi sa pracownicy.
Oznacza to, ze mamy wieksza liczbe uczciwych pracodawcéw, ktérzy godzi-
wie i sprawiedliwie wynagradzaja zatrudnione przez siebie osoby.

W podsumowaniu trzeba powiedzie¢, ze w sytuacji elastycznego zatrud-
nienia interesy pracodawcéw, pracownikow oraz wezszych i szerszych spo-
tecznosci moga uklada¢ sie niejednakowo i w zaleznoéci od przyczyn jego
stosowania. Patrzac przez pryzmat ochrony débr i intereséw pracowniczych,
nalezy podkresli¢, ze niektére z form elastycznego zatrudnienia zastuguja na
poparcie, a inne na krytyke, gdy sa naduzywane. Jesli EFZ sg wykorzysty-
wane zgodnie z ich przeznaczeniem i w spos6b wlasciwy, co zostalo opisa-
ne w niniejszym opracowaniu, przynosza korzysci ekonomiczne i spotecz-
ne oraz sa nimi zainteresowani zaréwno przedsiebiorcy, jak i pracownicy.
Nalezy jednak pamietaé, ze stosowanie EFZ z niewlasciwych pobudek moze
prowadzi¢ do pogorszenia sie jakosci i wydajnosci pracy oraz do wzrostu
niezadowolenia spolecznego.
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The development of flexible labour market

Summary

The main aim of this monograph was the theoretical evaluation of the legal and economic
circumstances of development of a flexible labor market on the example of the European
Union. Hence, the four main research tasks (detailed objectives) were defined, which were
realized in subsequent chapters of this monograph. The first research task was to discuss
the way of understanding a flexible labor market, within which the flexibility of employers
is connected with the protection of workers” interests. The primary element of such a labor
market is flexible employment, which gives benefits employers and employees. The second
research task was to explain the causes and effects of development of a flexible labor mar-
ket for the economy as a whole, employees and employers. The third research task was the
diagnosis for which groups and under what legal and economic circumstances flexible em-
ployment can be beneficial to the demand and supply sides of the labor market. The fourth
research task was the accumulation, processing and arranging of factual knowledge, in
order to classify the different forms of flexible employment and their later discussion, tak-
ing into account the legal and economic characteristics of the described phenomena. When
analyzing the issues of development of a flexible labor market it was done by referring to
the already longstanding action in this area in the EU. Therefore, the discussed flexible
labor market in this monograph reflects the specific character of the developed countries.

Chapter 1 first focused on the description of the different ways of understanding the
flexibility in three main fields of economic sciences: management, economics and finance.
Then it was explained the meaning of a flexible labor market. In this chapter it was also
described the different types of flexibility that occur in the labor market.

In chapter 2 the considerations was devoted to the determinants of labor market flex-
ibility and systems of human capital management. This chapter focused on globalization,
technological progress, cyclical nature of the economy and aging population, those phe-
nomena which now strongly influence the situation on the labor market in the developed
countries. The need for more flexible labor market and human capital management sys-
tems was presented primarily as a consequence of development of a knowledge economy
and the necessity to fill the gap in employment, which is increasing with aging of the labor
force. In chapter 2 the attention was also paid to cultural factors, which can be conducive
or not to the increase of flexible employment.

In chapter 3 under consideration was the employment policy that contributes to the
development of an efficient flexible labor market. In the first part is explained the notion
of employment policy, stressing that the same manner of its defining contains the idea
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of preserving flexibility as it is understood in the management sciences. Then it was de-
scribed the tasks of employment policy in the context of the need to increase labor market
flexibility. In the second part it was presented the employment policy based on the flex-
urity concept on the example of the EU’s experience in this area. At the end it was brought
closer the concept of corporate social responsibility, treating it as a complementary to and
a continuation of the idea of flexurity.

Chapter 4 discussed the essence of flexible employment. For this purpose ways of de-
fining flexible employment and the different classifications of its forms were described. At
the end of this section selected statistics on the EU labor market, which showed the scale
of part-time work, temporary employment and self-employment were analyzed. Then it
were discussed the objectives, causes and areas of use of flexible employment based on
the analysis of the subject literature and research results of Eurostat. In the third part of
this chapter an overview of selected proposals of the EU regulations in the area of flexible
employment was presented.

In chapters 5 and 6 were described types of flexible employment and ways of increas-
ing the flexibility of working time in the light of Polish employment law.
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