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ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA
JAKO ELEMENT GOSPODAROWANIA
KAPITALEM LUDZKIM

WPROWADZENIE

W obecnych czasach rynek pracy podlega gtebokim i dynamicznym przemia-
nom. Globalizacja, rozwdj nauki oraz nowych technologii zmusza do poszukiwania
rozwigzan, ktére zwiekszatyby konkurencyjnos¢ podmiotdw oraz pozwalataby szybko
reagowac na zmieniajace sie wcigz wymagania otoczenia. Zasoby ludzkie przez dtu-
gi czas postrzegane byty gtéwnie jako zrddto kosztéw, ktére nalezy zmniejszaé, nie
tracac przy tym na wydajnosci pracy. Obecnie natomiast nikt nie ma juz watpliwo-
Sci, ze jednym ze zrodet przewagi konkurencyjnej moze by¢ kapitat ludzki oraz jego
umiejetne wykorzystanie. Nowoczesne przedsiebiorstwo bowiem to nie tylko kapitat
finansowy i rzeczowy, ale réwniez wartosci niematerialne. Kapitat ludzki jest w nim
traktowany jako najcenniejsze aktywa, na ktdére skfadajg sie zas6b wiedzy, umie-
jetnosci, motywacji, doswiadczen, odpowiedzialnosci oraz zdolnosci intelektualnych
tkwigcych w ludziach!.

Poczatkéw mysli o kapitale ludzkim w teorii ekonomii nalezy upatrywaé w osiem-
nasto- i dziewietnastowiecznych pracach takich ekonomistéw jak A. Smith, J.B. Say
oraz J.S. Mill2. Uwazali oni, ze cztowiek posiada kapitat w postaci wiedzy, umiejet-
nosci i zdrowia. Im wiekszy jest kapitat zgromadzony w jednostkach, tym wiecej débr
mozna wytworzy¢, co przyczynia sie do wzrostu bogactwa narodéw. W drugiej potowie

* Doktorantka, Katedra Prawa Pracy, Wydziat Prawa i Administracji, Uniwersytet todzki.

1 G. Wronkowska, Kapitat ludzki. Ujecie teoretyczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekono-
micznego w Krakowie, Krakéw 2012, s. 15.

2 A. Smith, Badania nad natura i przyczynami bogactwa narodéw, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 1954; J.B. Say, Traktat o ekonomii politycznej, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 1960; J.S. Mill, Zasady ekonomii politycznej, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
1965.
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XX wieku powstata teoria kapitatu ludzkiego, dostarczajgca argumentéw za tym,
ze cztowiek to najbardziej warto$ciowy element w zasobach przedsiebiorstwa, gdyz
jego wiedza i zdolnosci majg duzy wptyw na wielko$¢ i jakos¢ produkcji oraz ustug,
a to pocigga za sobg wzrost gospodarczy3. W Polsce znaczacy przetom w postrze-
ganiu kapitafu ludzkiego nastgpit wraz z przemianami ustrojowymi oraz spoteczno-
-gospodarczymi i towarzyszacg im potrzebg zwiekszenia konkurencyjnosci na rynku.

Obecnie koncepcja gospodarowania kapitatem ludzkim ktadzie nacisk na warto$¢
zasobdw pracy i ich optymalne wykorzystanie. Stara sie pogodzi¢ z jednej strony ekono-
miczny punkt widzenia, zorientowany na wynik finansowy, a z drugiej mie¢ na wzgle-
dzie réwniez rozwoj i satysfakcje pracownikdéw. Na gospodarowanie kapitatfem ludzkim
skfadajg sie dziatania podejmowane w obszarze zwigzanym w wystepowaniem cztowiek
W organizacji, zapewniajace jej liczebnos¢ i jakos¢. Celem tych dziatan jest jak najlepsze
wykorzystanie potencjatu pracy dla wzrostu efektywnosci i wartosci organizacji‘.

Wspdtczesnie coraz czesciej odchodzi sie od tradycyjnego modelu zatrudnienia
na rzecz elastycznych form, ktére umozliwiajg lepsze i szybsze dostosowywanie sie
do zmian na rynku pracy. Coraz rzadziej mozna spotka¢ kariery zawodowe polegaja-
ce na dfugotrwatym zatrudnieniu w jednym zaktadzie pracy lub w tej samej branzy.
Bardzo wazna jest natomiast otwarto$¢ na przestrzenng dyslokacje, krétkoterminowa
elastycznos¢ oraz zréznicowany czas pracy. Okresy dziatalno$ci zawodowej cztowieka
przeplatajg sie z okresami bezrobocia, a poszukiwanie pracy czesto taczy sie z ko-
niecznoscia ciagtego doksztatcania sie, a czasem nawet przekwalifikowania.

Powstaje w tym miejscu pytanie, jakie rozwigzania organizacyjne, prawne i spo-
teczne mozna wprowadzi¢, zeby optymalnie wykorzysta¢ kapitat ludzki. Z punktu wi-
dzenia prawa pracy, jedng z propozycji sg niewatpliwie elastyczne (nietypowe) formy
zatrudnienia. Umozliwiajg one efektywne i $Swiadome zarzadzanie przedsiebiorstwem,
stanowig narzedzie walki z bezrobociem, mogg by¢ takze pomocne w czasie kryzysu.
Niniejsze opracowanie stanowi analize powyzszego pojecia w kontekscie gospoda-
rowania kapitatem ludzkim. Autorka przedstawi réwniez wybrane instytucje prawne
zaliczane do elastycznych form zatrudnienia, ktadgc nacisk na ukazanie zalet i wad
kazdej z nich, oraz odwota sie do coraz popularniejszej koncepcji flexicuirity.

ZATRUDNIENIE TYPOWE I ATYPOWE (NIETYPOWE)

Pracodawca, podejmujac decyzje o zatrudnieniu, moze wybiera¢ sposréd wielu
rodzajéow uméw. Wybierajagc odpowiednig forme zatrudnienia, moze lepiej reagowac
na zachodzace na rynku zmiany oraz optymalnie ksztattowaé rozmiar zatrudnienia,
a takze organizacje i czas pracy.

3 W. Jarecki, M. Kunasz, E. Mazur-Wierzbicka, P. Zwiech, Gospodarowanie kapitatem ludz-
kim, Ekonomicus, Szczecin 2010, s. 17-18.
4 A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w firmach, Poltext, Warszawa 2000, s. 18.
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Powstanie i rozwdj nietypowych form zatrudnienia jest determinowane wieloma
czynnikami. Po pierwsze, mozna wskazac¢ na zmiany zatrudnienia w poszczegélnych
sektorach gospodarki, zwigzane m.in. z odptywem ludnosci z rolnictwa do przemy-
stu, a ostatnimi czasy do sektora ustug. Nierzadko o stosowaniu nietypowych form
zatrudnienia decydujg procesy technologiczne, wymuszajgce np. system zmianowy.
Inng przestanka jest dgzenie pracodawcdéw do ograniczenia kosztéw zwigzanych z za-
trudnianiem pracownikéw. Na ekspansje nietypowych form zatrudnienia wptywaja
rowniez uwarunkowania legislacyjne — nowelizacje kodeksu pracy oraz uchwalanie
aktéw prawnych regulujgcych nowe instytucje prawne®.

W literaturze przedmiotu mozna spotkac¢ rdzne okre$lenia: ,nietypowe formy
zatrudnienia”, ,,atypowe formy zatrudnienia”, ,,nowe formy zatrudnienia” a takze ,ela-
styczne formy zatrudnienia®. W pierwszej kolejnosci jednak konieczne jest zdefinio-
wanie, czym jest zatrudnienie typowe. Za typowy model zatrudnienia uznaje sie sto-
sunek pracy na podstawie umowy o0 prace na czas nieokreslony, w petnym wymiarze
czasu pracy, wedfug powszechnie obowigzujgcych norm pracy, charakteryzujgcy sie
ciggtoscig (w zatozeniu ma to by¢ zatrudnienie dfugotrwate) oraz wykonywaniem pra-
cy pod kierownictwem pracodawcy, w $cisle okreslonym miejscu (najczesciej w sie-
dzibie pracodawcy) oraz w statych godzinach pracy’. W uzasadnieniu do uchwaty
z dnia 16 kwietnia 1998 r. (sygn. akt Ill ZP 52/97, OSNP 1998/19/558) Sad Naj-
wyzszy stwierdzit, ze ,standardem prawa pracy jest zatrudnianie na podstawie umo-
WYy 0 prace na czas nieokreslony, ktéra ze wzgledu na sposéb i zakres ochrony przed
jej rozwigzaniem najpetniej respektuje uzasadnione potrzeby pracownika”.

W zwigzku z tym, nietypowe formy zatrudnienia w szerokim znaczeniu obej-
mujg wszelkie sposoby zatrudnienia odbiegajagce od modelu tradycyjnego, ktére nie
posiadajg jednej lub kilku z wyzej wymienionych cech. Bedg to zatem réwniez, obok
zatrudnienia pracowniczego, umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie czy tez praca
naktadcza. W waskim ujeciu natomiast, na ktérym skupia sie przedmiotowe opraco-
wanie i ktére pokrywa sie w pewnym stopniu z regulacjami wspélnotowymi, zatrud-
nienie nietypowe to zatrudnienie w ramach stosunku pracy, obejmujgce:

+ prace na podstawie umow terminowych,

¢ prace w niepetnym wymiarze czasu pracy,
teleprace,

+ prace tymczasowa®.

Elastyczno$¢ zatrudnienia moze takze przejawia¢ sie w stosowanych syste-
mach i rozktadach czasu pracy, jest to jednak zagadnienie bardzo szerokie i wielo-

*

5 E. Bak, Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa
2009, s. 12-13.

6 Ibidem, s. 9.

7 Tak m.in. A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Wydawni-
ctwo Naukowe PWN, Warszawa 1997, s. 130; E. Bak, Nietypowe..., s. 15.

8 Z. Kubot, Szczegdlne formy zatrudnienia i samozatrudnienia, Wroctaw 2000, s. 7.
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watkowe, w zwigzku z czym nie zostanie podjete w niniejszym opracowaniu. W dal-
szej czesci natomiast zostang omoéwione pozostate elastyczne formy zatrudnienia
W znaczeniu waskim.

PRACA NA PODSTAWIE TERMINOWYCH UMOW
O PRACE

Jedng z najczesciej wystepujacych w Polsce elastycznych form zatrudnienia sg
terminowe umowy o prace. W obecnym stanie prawnym, zaliczy¢ do nich mozna,
zgodnie z art. 25 k.p.%, umowe o prace na czas okre$lony, umowe o0 prace na czas
wykonania okreslonej pracy, umowe o prace na czas zastepstwa innego pracownika
W czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy oraz umowe o prace na okres
prébny, ktéra moze poprzedzaé kazdg z wymienionych wyzej uméw. Cechg charakte-
rystyczna tych uméw jest ograniczenie ich trwania w czasie i konieczno$¢ oznaczenia
terminu koncowego.

Elastycznos$¢ terminowych umoéw o prace przejawia sie w kilku obszarach, m.in.
w sposobie ich ustania. Zgodnie z art. 30 § 1 pkt 4 k.p., umowa o prace rozwigzuje
sie z uptywem czasu, na jaki zostata zawarta. Umowa o prace zawarta na okres probny
rozwigzuje sie z uptywem tego okresu (art. 30 § 2 k.p.). Oznacza to, ze uptyw czasu po-
woduje automatyczne rozwigzanie umowy (z wyjatkami wynikajgcymi z art. 177 k.p.,
ktory przewiduje ochrone pracownic w cigzy i na urlopie macierzynskim) i nie ma
potrzeby dokonywania dodatkowych czynnosci przez pracownika albo pracodawce. Po
drugie, stosunkowo tatwo mozna takie umowy wypowiedzie¢. Umowa o prace na czas
okreslony, chociaz, co do zasady, powinna trwaé przez czas, na jaki zostata zawar-
ta, moze by¢ rozwigzana wczesniej z zachowaniem dwutygodniowego terminu wypo-
wiedzenia, jesli zostata zawarta na okres dfuzszy niz 6 miesiecy i strony przewidzia-
ty w umowie mozliwo$¢ jej wczesniejszego rozwigzanial®. Umowa o prace na okres
prébny moze by¢ wypowiedziana z zachowaniem trzydniowego, tygodniowego albo
dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, w zaleznosci od dfugosci okresu prébnego,
natomiast termin wypowiedzenia umowy o prace na zastepstwo wynosi 3 dni robocze.

9 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy, Dz.U. z 2014 roku, poz. 1502
z pézn. zm.

10 Co wiecej, zgodnie z art. 411 § 2 k.p., w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pra-
codawcy, umowa o prace zawarta na czas okreslony albo wykonania okreslonej pracy moze byc
rozwigzana przez kazda ze stron za dwutygodniowym wypowiedzeniem. Podobng regulacje mozna
odnalez¢ w art. 5 ust. 7 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, Dz.U. 2015.192 z dnia
9.02.2015 r. W razie wypowiadania pracownikom stosunkéw pracy w ramach grupowego zwolnie-
nia, umowy o prace zawarte na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy moga by¢
rozwigzane przez kazda ze stron za dwutygodniowym wypowiedzeniem.
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W obowigzujgcym stanie prawnym brak réwniez regulacji przewidujagcych dopuszczal-
ny czas trwania umoéw o prace na czas okreslony. Jedynym ,wentylem bezpieczenstwa”,
ktéry ma zapobiegaé¢ naduzywaniu tej formy zatrudnienia jest art. 25! k.p.

W tym miejscu nalezy odwotac¢ sie do zatozen planowanej nowelizacji kodeksu
pracy. Projekt ustawy wptynat do Sejmu w dniu 10 kwietnia 2015 r. (druk nr 3321)
i dotyczy zmian w zakresie terminowych umdw o prace, zmierzajacych do ogranicze-
nia nieuzasadnionego wykorzystywania uméw o prace na czas okres$lony. Prace nad
zmiang przepisow podyktowane byty wszczeciem przez Komisje Europejskg w sto-
sunku do Polski postepowania w sprawie niezgodnosci przepiséw kodeksu z wymo-
gami dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r.!!, a takze orzecznictwem
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej'?. Nowelizacja ustawy przewiduje m.in.
ograniczenie katalogu uméw o prace i rezygnacje z umowy na czas wykonania okre-
$lonej pracy. Dookre$lona réwniez zostata specyfika umowy o prace na okres prébny
poprzez wskazanie, ze zawiera sie jg w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika
i mozliwosci jego zatrudnienia do wykonywania pracy okreslonego rodzaju. Ponowne
zawarcie umowy o prace na okres prébny z tym samym pracownikiem jest mozliwe,
jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony do wykonywania innego rodzaju pracy albo po
uptywie co najmniej 3 lat od ustania poprzedniego stosunku pracy, jezeli pracow-
nik ma by¢ zatrudniony do wykonywania tego samego rodzaju pracy. Bardzo istotng
zmiang jest wskazanie, ze okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas
okreslony, a takze taczny okres zatrudnienia na podstawie umoéw o prace na czas
okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze prze-
kracza¢ 33 miesiecy, a faczna liczba tych umoéw nie moze przekraczaé trzech. Ogra-
niczenia te nie bedg miaty zastosowania, jesli umowa zawarta jest w celu zastepstwa

11 Dyrektywa dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego
przez Europejskg Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejskg Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC),
Dz.Urz. WE L 175z 10.07.1999, s. 43; polskie wydanie specjalne: rozdz. 5, t. 3, s. 368.

Zarzuty Komisji Europejskiej w sprawie niezgodnosci przepiséw Kodeksu pracy z wymogami dy-
rektywy dotycza trzech obszaréw: po pierwsze — krétszy okres wypowiedzenia umow zawieranych na
czas okreslony obowigzujacych przez dfugi czas w stosunku do dfugosci okresu wypowiedzenia umoéw
zawieranych na czas nieokreslony w przypadku umow obejmujgcych podobny okres oznacza mniej
korzystne traktowanie pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony bez obiektywnego uzasadnienia;
po drugie — okres, ktéry musi uptyng¢ miedzy dwiema umowami na czas okreslony, aby nie byty one
uwazane za ,nastepujace po sobie”, jest zbyt krétki, po trzecie — pojecie ,zadan realizowanych cy-
klicznie”, w ramach ktérego dozwolone jest nieograniczone zawieranie nastepujacych po sobie uméw
na czas okreslony, nie jest wystarczajgco okreslone prawem, aby mozna byfo zapobiega¢ zawieraniu
nadmierngj liczby takich umaow.

12 W szczegolnosci chodzi tutaj o wyrok z dnia 13 marca 2014 r. w sprawie C-38/13 Niero-
dzik (pytanie Sadu Rejonowego w Biatymstoku), w ktérym Trybunat uznat, co do zasady, za sprzecz-
ne z dyrektywg kodeksowe rozwigzania dotyczace wypowiadania umoéw na czas okreslony.

Druk nr 3321, Strona internetowa Sejmu RP, www.orka.sejm.gov.pl/Druki7ka.nsf/0/47CA03D
E61C1F035C1257E26004416C7/%24File/3321.pdf [dostep: 30.05.2015].



168 | Irmina Mirecka

pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, wykonywania
pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym albo przez okres kadencji oraz gdy
pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po jego stronie. Pracodawca jest
wtedy zobowigzany zawiadomi¢ wtasciwego okregowego inspektora pracy o zawar-
ciu takiej umowy wraz ze wskazaniem przyczyny. Ponadto, nowelizacja uzaleznienia
dtugos$¢ okresu wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony od okresu
zatrudnienia u danego pracodawcy, analogicznie jak w przypadku umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony.

Dokonujac oceny proponowanych zmian mozna $miato stwierdzi¢, ze ustawo-
dawca ogranicza elastyczno$¢ powyzszych form zatrudnienia na rzecz zwiekszenia
stabilnosci i bezpieczenstwa pracownika. Umowy o prace na czas okreslony sg bo-
wiem czesto zawierane na dtugie okresy bez obiektywnego uzasadnienia. Tymczasem
celem takiej umowy nie jest dtugotrwate zatrudnianie pracownikéw, gdyz do tego
stuzy umowa o prace na czas nieokreslony. Mozna jednak wskaza¢ na pewne man-
kamenty omawianej nowelizacji. Przede wszystkim, sformufowanie ,obiektywne
przyczyny lezace pod stronie pracodawcy”, ktére uzasadniatyby zawarcie umowy na
czas okre$lony dfuzszy niz dopuszczalny, jest sformufowaniem nieostrym i bedzie
stanowito pole do naduzy¢ ze strony pracodawcéw. Obowigzek dokonania zgtoszenia
okregowemu inspektorowi pracy nie stanowi zadnego zabezpieczenia intereséw pra-
cownika — zgtoszenie ma jedynie charakter notyfikacyjny, gdyz Panstwowa Inspekcja
Pracy nie ma uprawnien do weryfikowania zasadnosci stosowania wyjgtku. Poza
tym, formutujac definicje umowy o prace na okres probny, wzieto pod uwage jedynie
cel, w jakimi to pracodawca zawiera jg z pracownikiem, pominieto natomiast fakt,
ze umowa ta ma stuzy¢ réwniez pracownikowi w celu sprawdzenia, czy odpowiadajg
mu warunki pracy i pfacy.

PRACA W NIEPEENYM WYMIARZE CZASU PRACY

Jedng z najczesciej wystepujagcych w praktyce elastycznych form zatrudnienia
jest zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy. Przepisy prawa pracy nie za-
wieraja definicji takiego typu zatrudnienia. Mozna jednak odwota¢ sie z tym zakresie
do dyrektywy Rady 97/81 z 1997 r., z ktérej wynika, ze pracownik zatrudniony
W niepetnym wymiarze godzin to pracownik, ktérego normalna liczba godzin pracy,
obliczona wedtug Sredniej tygodniowej lub na podstawie $redniej z okresu zatrudnie-
nia wynoszacego maksymalnie jeden rok, jest mniejsza niz normalna liczba godzin
pracy w przypadku poréwnywalnego pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze
godzin. Zatem praca w niepetnym wymiarze czasu pracy to praca w wymiarze niz-
szym niz petny wymiar okres$lony na podstawie art. 129 k.p.!3 Strony stosunku pracy

13 U. Torbus, Rola elastycznych form zatrudnienia w godzeniu nauki z praca zawodowa, [w:]
A. Bielinski, A. Giedrewicz-Niewinska, M. Szabtowska-Juckiewicz (red.), Elastyczne formy zatrud-
nienia i organizacji czasu pracy, Oficyna Wydawnicza ASPRA, Warszawa 2015, s. 263.
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majg duzg swobode w okresleniu wymiaru zatrudnienia niepetnoetatowego — rozktad
i intensywnos$¢ pracy w poszczegélnych tygodniach moze by¢ rézna, a dowolnosc¢ ta
determinowana jest gtéwnie przyjetym okresem rozliczeniowym?4.

Przepisy kodeksu pracy przewidujg zasade réwnego traktowania pracowni-
kéw, niezaleznie od tego, w jakim wymiarze czasu pracy sg zatrudnieni. Stosownie
do art. 292§ 1 k.p., zatrudnienie na niepetnym etacie nie moze powodowac ustalenia
warunkoéw pracy i ptacy pracownika w sposéb mniej korzystny w stosunku do pra-
cownikéw wykonujgcych takg samg lub podobng prace w petnym wymiarze czasu
pracy, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnos$ci wynagrodzenia za prace i innych
Swiadczen zwigzanych z pracg, do wymiaru czasu pracy pracownika. Zrozumiate
jest bowiem, ze takiemu pracownikowi bedzie przystugiwato proporcjonalnie nizsze
wynagrodzenie i mniejszy wymiar urlopu wypoczynkowego. Pracownicy zatrudnieni
W niepethnym wymiarze czasu pracy objeci sg takze przepisami dotyczacymi nakazu
réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji.

Omawiana forma zatrudnienia pozwala na dostosowanie czasu pracy do indy-
widualnych potrzeb, zaréwno pracodawcéw, jak i pracownikéw. Dla pierwszej gru-
py jest sposobem szybkiego reagowania na zmiany dokonujgce sie na rynku pracy,
pracownikom natomiast pozwala tgczy¢ aktywnos$¢ zawodowg z zyciem rodzinnym
(jest to forma bardzo popularna wérdd rodzicow wychowujgcych dzieci i oséb opieku-
jacych sie innymi cztonkami rodziny), ksztatceniem, czy tez funkcjami spotecznymi.
Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy znacznie utatwia mtodym ludziom
wchodzenie na rynek pracy, starszym natomiast ptynne przejscie na emeryture!S.

Pomimo tych oczywistych zalet, zatrudnienie w takiej formie wigze sie z pew-
nymi niebezpieczenstwami. Nalezy zwréci¢ uwage na art. 151 § 5 k.p., regulujacy
prace w godzinach nadliczbowych. Zgodnie z jego brzmieniem, strony powinny usta-
lic w umowie o prace dopuszczalng liczbe godzin pracy ponad okreslony w umowie
wymiar czasu pracy, ktorych przekroczenie uprawnia pracownika, oprécz normalne-
g0 wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbo-
wych. Godziny nadliczbowe dla tego typu pracownika, w braku odpowiedniej regu-
lacji w umowie, bedg zatem rozpoczynaty sie po przekroczeniu o$miogodzinnej (lub
wydtuzonej) normy dobowej'®, co w istocie powoduje przerzucenie na pracownika
ryzyka gospodarczego pracodawcy!’. Dodatkowo, jak podnosi sie w literaturze, wa-
runkiem korzystnego funkcjonowania pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy jest
jej dobrowolno$¢, uzalezniona od odpowiednio wysokiego poziomu dochodéw, chro-
nigcego przed wymuszong wieloetatowoscig!®.

14 Ipidem, s. 263.

15 E, Bak, Nietypowe..., s. 41.

16 Wyrok SN z 9 sierpnia 1985 r., | PRN 64/85, OSNCP 1986, nr 5, poz. 79.

17-U. Torbus, Ochrona pracownikéw w elastycznych formach zatrudnienia jako warunek sta-
bilizacji w stosunkach pracy, [w:] A .Bielinski, A. Giedrewicz-Niewifiska, M. Szabtowska-Juckiewicz
(red.), Elastyczne..., s. 62.

18 |bidem, s. 62.
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TELEPRACA

Poczatki telepracy siegajg lat 60. XX wieku, kiedy to brytyjska firma The En-
glish FI Group wprowadzita program pracy zdalnej, umozliwiajacy prace w domu dla
kobiet pracujacych przy ustugach programistycznych'®. Dekade pdzniej, w czasach
kryzysu paliwowego i wzrastajgcego zanieczyszczenia $rodowiska, amerykanski na-
ukowiec J.M. Nilles opracowat koncepcje teledojazdéw (telecommuting), ktéra za-
ktadata okresowg prace poza siedziba firmy — teleprace (teleworking), rozumiang jako
kazdorazowe zastgpienie podrézy zwigzanych z pracg technologia informacyjng?°.

Normatywna regulacja telepracy w prawie polskim pojawita sie w roku 2007,
kiedy to weszta w zycie ustawa nowelizujgca kodeks pracy i wprowadzajgca do niego
omawiang instytucje?!. Stosownie do art. 67°k.p., telepraca to praca wykonywana
regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem $srodkdw komunikacji elektronicz-
nej w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczng. Telepracownik
natomiast to pracownik, ktory wykonuje prace w warunkach okreslonych powyzej
i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegélnosci za posrednictwem Srodkéw
komunikacji elektronicznej. Przyjeta w kodeksie pracy definicja telepracy oznacza,
ze nie musi by¢ to jedynie praca wykonywana w domu, ale moze to by¢ réwniez tzw.
telepraca nomadyczna, wykonywana w miejscu, w jakim aktualnie pracownik sie
znajduje oraz telepraca Swiadczona w specjalnie do tego przystosowanych miejscach
(telecentrach, telechatkach oraz telewioskach).

Telepraca jest formg wykonywania pracy korzystng zaréwno dla pracodawcy, jak
i pracownika. Po pierwsze, umozliwia pracodawcy znaczne ograniczenie kosztow
zwigzanych m.in. z wynajeciem powierzchni biurowej, miejsc parkingowych, opta-
ceniem medidw czy tez zorganizowaniem przestrzeni socjalnej. Musi sie on jedynie
liczy¢ z konieczno$cig zakupu odpowiedniego sprzetu dla pracownika i zapewnie-
niem mu dostepu do $rodkéw komunikacji elektronicznej??. Pracodawca ma réwniez
wieksze mozliwosci rozwoju swojego przedsiebiorstwa i zwiekszania miejsc pracy,
nie musi bowiem zapewnia¢ nowym pracownikom dodatkowej przestrzeni. Co wie-
cej, pracownik bedzie bardziej sktonny wykonywac prace nawet w zamian za nizsze
wynagrodzenie, jesli bedzie mdgt oszczedzi¢ czas i koszty zwigzane z codziennymi
dojazdami do miejsca pracy. Telepraca pozwala rowniez aktywizowaé pracownikow
mieszkajacych na obszarach wiejskich, gorzej rozwinietych gospodarczo, oddalonych
od duzych osrodkéw miejskich, a takze osoby niepetnosprawne. Z punktu widzenia
pracownika, ta forma zatrudnienia umozliwia tatwiejsze pogodzenie obowigzkéw pra-

19 E, Stroinska, Elastyczne formy zatrudnienia. Telepraca. Zarzadzanie praca zdalng, Poltext,
Warszawa 2012, s. 74.

20 J.M. Nilles, Telepraca. Strategie kierowania wirtualng zatoga, WNT, Warszawa 2003, s. 21.

21 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw, Dz.U. 2007.181.1288 z dnia 1 pazdziernika 2007 r.

22 7. Olejniczak, Telepraca — nowa szansa na zatrudnienie, ,Polityka Spoteczna” 2000, nr 10,
s. 17-21.
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cowniczych z zyciem osobistymi i rodzinnym, pozwalajac jednocze$nie pracodawcy
na zoptymalizowanie pracy do potrzeb prowadzonego przedsiebiorstwa. Dodatkowo,
zgodnie z przepisami kodeksu pracy, telepracownikowi przystuguja takie uprawnienia
pracownicze i socjalne, jak ,zwyktemu” pracownikowi, a zmiana z pracy stacjonarnej
na prace zdalng nie moze sie dokonac bez jego zgody?2.

Pomimo wskazanych powyzej zalet, telepraca nie jest czesto wybierang forma
zatrudnienia. Przyczyny takiego stanu rzeczy sg rdéznorakie. Mozna wskazaé przede
wszystkim na niemozno$¢ sprawowania przez pracodawce rzeczywistej kontroli nad
pracownikiem. Stosownie bowiem do art. 671§ 2 k.p., jezeli praca jest wykonywana
w domu telepracownika, pracodawca ma prawo przeprowadzac kontrole za uprzed-
nig zgodg telepracownika wyrazong na pismie, albo za pomoca Srodkdéw komunika-
cji elektronicznej, albo podobnych $rodkéw indywidualnego porozumiewania sie na
odlegtos¢ i tylko w celach wymienionych enumeratywnie w powotanym przepisie.
Co wiecej, pracodawca jest zobowigzany realizowa¢ wobec telepracownika pracu-
jacego w domu, z pewnymi wytgczeniami, obowigzki zwigzane z BHP w zakresie
wynikajagcym z rodzaju i warunkéw wykonywanej pracy, co w praktyce nierzadko
jest utrudnione. Duze odlegtosci od siedziby pracodawcy moga réwniez generowac
problemy ze skutecznym zarzadzaniem personelem oraz prowadzi¢ do izolacji i braku
rozwoju pracownikow.

PRACA TYMCZASOWA

Praca tymczasowa zostata uregulowana w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o za-
trudnianiu pracownikéw tymczasowych?*. Zgodnie z art. 1, ustawa reguluje zasady
zatrudniania pracownikéw tymczasowych przez pracodawce bedgcego agencjg pracy
tymczasowej oraz zasady kierowania tych pracownikéw i 0oséb niebedgcych pracow-
nikami agencji pracy tymczasowej do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pra-
codawcy uzytkownika.

Jak wynika z literalnego brzmienia sformufowania ,praca tymczasowa”, jest
to zatrudnienie przej$ciowe, stuzace zaspokojeniu potrzeb o charakterze doraznym,
okresowym i sezonowym. Praca tymczasowa moze by¢ stosowana réwniez w sytua-
cji, gdy terminowe wykonanie zadan przez pracownikéw zatrudnionych przez praco-
dawce uzytkownika nie bytoby mozliwe lub gdy ich wykonanie nalezy do obowigzkéw
nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika. Pozwala ona
zatem na czasowe zwiekszenie zatrudnienia w celu umozliwienia niezaktéconego

23 A M. Swiagtkowski, Telepraca — specyfika zatrudnienia na odlegtosé, ,Monitor Prawa Pracy”
2006, nr 7, s. 347-352.
24 Dz.U. 2003.166.1608 z dnia 22 wrze$nia 2003 r.
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prowadzenia dziatalno$ci?®. Zapewnia réwniez dostep do bazy wykwalifikowanych
pracownikéw, gotowych do szybkiego podjecia pracy oraz optymalizacje poziomu
zatrudnienia w danym przedsiebiorstwie.

Pracownik tymczasowy to pracownik zatrudniony przez agencje pracy tymcza-
sowej wyfgcznie w celu wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod kierow-
nictwem pracodawcy uzytkownika. Podstawg jego zatrudnienia moze byé umowa
0 prace na czas okre$lony lub umowa o prace na czas wykonania okre$lonej pra-
cy. Z punktu widzenia pracownika, taka forma zatrudnienia zapewnia mu przede
wszystkim szybko$¢ znalezienia pracy oraz elastyczny rozktad czasu pracy. Praca
tymczasowa moze by¢ dobrym rozwigzaniem m.in. dla uczniéw lub studentéw, kto-
rzy sg dyspozycyjni jedynie w okreslone dni tygodnia lub w specyficznych godzi-
nach oraz oséb, ktére stracity prace i szybko potrzebujg nowej w celu zaspokojenia
swoich podstawowych potrzeb. Niestety, tak duza elastyczno$¢ pocigga za sobag
rowniez duzg niestabilno$¢ zatrudnienia. Przejawia sie ona m.in. w mozliwosci
wczesniejszego rozwigzania umowy o prace przez kazdg ze stron za trzydniowym
wypowiedzeniem, gdy zostata ona zawarta na okres nieprzekraczajgcy 2 tygodni
albo za jednotygodniowym wypowiedzeniem, gdy zostata zawarta na okres dtuz-
szy niz 2 tygodnie. Co wiecej, pracodawca uzytkownik moze zrezygnowaé z wy-
konywania pracy przez pracownika tymczasowego przed uptywem uzgodnionego
okresu wykonywania pracy tymczasowej i to bez koniecznosci podawania przyczyny.
Niekorzystne dla pracownika jest réwniez uregulowanie zawarte w art. 21 ustawy
o pracownikach tymczasowych, zgodnie z ktérym do umdw o prace na czas okre-
$lony zawartych miedzy agencjg pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym
nie stosuje sie art. 25! k.p., ograniczajgcego ponawianie uméw o prace na czas
okreslony. Wyfaczone zostato rowniez stosowanie art. 177 § 3 k.p., przewidujgcego
wydtuzenie umowy do dnia porodu?®.

Omawiana forma zatrudnienia jest czesto naduzywana przez pracodawcow
uzytkownikéw, a pracownicy wpadajg w putapke trwatego wykonywania pracy tym-
czasowej. Ustawodawca, co prawda, w art. 20 ustawy wprowadza ograniczenia
dotyczace okresu wykonywania pracy tymczasowej na rzecz jednego pracodawcy
uzytkownika, nie reguluje jednak przypadku korzystania na tym samym stanowisku
Z pracy innego pracownika zatrudnionego w tej samej agencji pracy tymczasowej
lub tego samego pracownika tymczasowego, gdy zostanie on zatrudniony przez inng
agencje?’. W konsekwencji zatem nie zostaje zachowany terminowy charakter za-
trudnienia w tej formie.

25 B. Wagner, Jednolitos¢, wielopostaciowosc¢ czy ewolucja funkcji ochronnej prawa pracy
— zatrudnienie typowe versus tymczasowe, [w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki zatrudnienia
tymczasowego, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2011, s. 65.
26 A. Sobczyk, Interesy pracodawcy i pracownika w zatrudnieniu tymczasowym, ,Monitor
Prawniczy” 2005, nr 11, s. 304.
27 . Torbus, Ochrona..., s. 65.
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PODSUMOWANIE

Globalizacja oraz postep naukowy i technologiczny pocigga za sobg koniecznosé
poszukiwania czynnikéw poprawiajgcych konkurencyjnos¢. W zwigzku z tym, trady-
cyjny model zatrudnienia staje sie mniej przydatny wobec niektérych kategorii pra-
cownikdéw, a rozwoj elastycznych form zatrudnienia na rynku pracy jest nieunikniony.
Dotyczy to zaréwno instytucji omdwionych w niniejszym opracowaniu, jak i pozapra-
cowniczych form zatrudnienia. Jak to zostato wykazane, polskie prawo pracy daje
wiele narzedzi umozliwiajgcych dosc elastyczne ksztattowanie zatrudnienia i tworze-
nie nowych, mniej kosztownych miejsc pracy. Z drugiej jednak strony, mozna wskazaé
na wiele wad nietypowych form zatrudnienia, ktére ksztattujg sytuacje pracownika
w sposob niekorzystny. Elastyczno$¢ pocigga bowiem za sobg mniejszg stabilnos¢ —
zatrudnieni w nietypowych formach sg narazeni na wieksze ryzyko utraty pracy oraz
czesto nie posiadajg tych samych uprawnien, co ,zwykli” pracownicy. W zwigzku
z tym, nalezatoby szukaé rozwigzan, ktére pozwolityby na pogodzenie elastycznosci
i bezpieczenstwa socjalnego.

W pewnym zakresie sposobem na zrownowazenie tych dwoéch niezwykle istot-
nych warto$ci moze by¢ zaproponowana przez Unie Europejska koncepcja flexicuri-
ty. Termin ten pochodzi od potagczenia dwdch angielskich stow: flexibility (elastycz-
no$¢) oraz security(bezpieczenstwo). Jest to idea, ktéra ma na celu zapewnienie
bezpieczenstwa zatrudnienia na kazdym etapie zycia zawodowego, a jednoczes$nie
stworzenie warunkéw dla utatwiania rozwoju kariery zawodowej. taczy w sobie ak-
tywnag polityke rynku pracy, elastyczne rozwigzania w zatrudnieniu, ksztatcenie przez
cate zycie przy jednoczesnym zapewnieniu bezpieczenstwa socjalnego?®. Model za-
trudnienia oparty na flexicurity zawiera zatem réwnolegte postulaty liberalizowania
stosunkdw pracy oraz zapewnienia niezbednej ochrony wszystkim podmiotom wy-
konujacym prace?®. Instrumenty stuzace wdrazaniu tej koncepcji sg zwigzane nie
tylko z tworzeniem nowych miejsc pracy, ale réwniez ze zwiekszeniem zdolnosci
zatrudnienia po stronie pracownikéw i ich mobilnosci (employability), m.in. poprzez
tworzenie programéw szkolen.

Obserwujac rozwdéj nietypowych form zatrudnienia w Polsce mozna stwier-
dzi¢, ze realizowana jest przede wszystkim idea flexibility i to w jej podstawowym
znaczeniu, zapomina sie natomiast o zapewnieniu pracownikom odpowiedniego
bezpieczenstwa socjalnego. Jednakze planowane zmiany w zakresie terminowych
umoéw o prace sg przyktadem réwnowazenia elastycznosci oraz bezpieczenstwa

28 |, Mitrus, Elastycznosé zatrudnienia a stabilnosé socjalna, [w:1 A.M. Swiatkowski, Ochro-
na praw cztowieka w Swietle przepisow prawa pracy i zabezpieczenia spofecznego, Warszawa
2009, s. 193.

29 J. Wratny, Problemy ochrony pracownikdéw w elastycznych formach zatrudnienia, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 7, s. 2.
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zatrudnienia i stanowig wazny krok do tego, aby na polskim rynku pracy wdrazac
rowniez idee security. Dzieki jej realizacji, zwigkszona zostanie stabilizacja w sto-
sunkach pracy.
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