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Wprowadzenie

We wspotczesnej gospodarce coraz silniej ujawnia sie zjawisko destandaryzacji form zatrud-
nienia. Polega ono na tym, ze tradycyjne formy pracy zarobkowej, znajdujgce odzwierciedlenie
w diugotrwatych umowach formalnych regulowanych Kodeksem pracy funkcjonujg obecnie obok
alternatywnej formy samozatrudnienia i form regulowanych Kodeksem cywilnym w warunkach pol-
skiego ustawodawstwa. Zwieksza sie rowniez udziat alternatywnych form pracy wobec pracy pet-
noetatowej. Do$¢ czesto zwigzane sg one z wykonywaniem dziatan prostych, nisko optacanych,
identyfikowanych z krétkotrwatymi formami zatrudnienia, symptomatycznymi dla drugiego segmen-
tu rynku pracy charakterystycznego dla zatrudnienia prekaryjnego, ktére cechuje instrumental-
no$¢, okazjonalnos¢ i niepewno$cét. Wskazane zjawiska wynikajg z uelastycznienia rynku pracy,
a przede wszystkim z rosngcej elastycznosci popytu na prace bedgcej przejawem potrzeb pod-
miotdw gospodarczych zwigzanych z konieczno$cig szybkich przystosowan do zmian warunkow
rynkowych i technologii.

W literaturze przedmiotu wyrdznia sie cztery formy elastycznosci rynku pracy, to jest:
— elastycznosc¢ zatrudnienia,

— elastycznos$c¢ czasu pracy,

— elastycznosc ptac,

— elastycznos$é podazy pracy?.

Elastycznos¢ zatrudnienia bywa okreslana mianem elastycznosci numerycznej i oznacza
przystosowanie liczby zatrudnionych w firmie do zmieniajacych sie warunkéw ekonomicznych firmy
i otoczenia w jakim funkcjonuje. Skutkuje to zatrudnianiem pracownikéw m.in. na podstawie uméw
terminowych, uméw dotyczgcych pracy w niepetnym wymiarze czasu. Stosowanie wymienionych
form pozwala pracodawcom na szybkie dostosowanie sie do zmieniajgcych sie warunkéw dzia-
tania firm, ktérymi kieruja.

Elastycznos¢ czasu pracy dotyczy réznorodnych form organizacji czasu pracy odbiegajgcych
od normalnych standardéw czasu pracy, okreslanych przez petnowymiarowy czas pracy, rowno-
miernie roztozony w ciggu dnia czy tygodnia pracy®. Do podstawowych form elastycznosci czasu
pracy zalicza sie prace w niepetnym wymiarze czasu, tzw. ruchomy czas pracy, system indywi-
dualnego czasu pracy, job sharing.

Elastycznos¢ ptac, oznacza brak stabilizacji wynagrodzenia pracownika, co czesto jest de-
terminowane sytuacjg na rynku pracy, rentownoscig firmy, wydajnoscig pracy, czy szokami makro-
ekonomicznymi pojawiajgcymi sie w gospodarce (np. pandemia COVID-19). Stopien elastyczno$ci

1 G. Standing, The Precariat: The New Dangerous Class, London, New York: Bloomsbury Academic 2011.

2 E. Bak, Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, C.H.Beck, Warszawa 2009; J. Mecina, Niewykorzystane za-
soby. Nowa polityka rynku pracy, Instytut Polityki Spotecznej Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2013.

8 H. Strzeminska, Przyszto$¢ czasu pracy. Formy modele wymiary [w:] Praca i polityka spoteczna w perspektywie
XXI wieku, IPiSS, Warszawa 1995.
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ptac zalezy od pewnych rozwigzan instytucjonalnych, np. pozycji i sity zwigzkéw zawodowych, pta-
cy minimalnej, szczebla negocjowania i zawieranych uktadéw zbiorowych.

Elastycznos¢ podazy pracy wigze sie z przystosowaniem oséb zdolnych do pracy do sytuacji
na rynku pracy (mobilnos¢ zawodowa, miedzyzaktadowa, przestrzenna) determinowanej zmien-
noscig zapotrzebowania na pracownikdw w przekroju rodzajowym, przestrzennym czy techno-
logicznym.

Procesy uelastyczniania rynku pracy, rozumiane w opisany wyzej sposéb, nabraty dynamiki
u schytku XX i na poczatku XXI wieku, i sg zwigzane z wieloaspektowymi zjawiskami ekonomicz-
nymi okreslanymi mianem ,nowej gospodarki” (new economy). W istotny sposob oddziatujg one
na prace, jej dlugosé, elastycznos$c¢ i sposéb $wiadczenia. Za zrodto owych przemian uwaza sie
zatamywanie w gospodarce tak zwanego fadu fordowskiego i zastepowanie go tadem postfordow-
skim®. Istotg tadu fordowskiego, dominujgcego w wyzej rozwinietych krajach, byta masowa pro-
dukcja typowych produktdow w modelu taylorowskim organizacji pracy, w przedsiebiorstwach o oli-
gopolistycznej pozycji rynkowej, funkcjonujgcych w warunkach protekcji panstwa realizujgcego
keynesowskg polityke gospodarcza stabilizujgcg koniunkture. Oznaczato to dla wielu zatrudnio-
nych, gtébwnie w pierwotnym segmencie rynku pracy, zatrudnienie na cate zycie w ramach petnego
etatu, ze stabilng pozycjg zawodowsg i ptaca.

Ten system, we wspomnianym okresie, zaczat zatamywac sie z wielu powodow®. Pierwszy to
globalizacja, a wiec intensyfikacja konkurencji zwigzana z przeniesieniem jej w wymiar miedzyna-
rodowy, bowiem spadty koszty transportu i komunikacji, a takze zniesiono wiele sztucznych barier
hamujgcych miedzynarodowy przeptyw dobr, ustug i sity roboczej. Réwnolegle nastepowata serwi-
cyzacja gospodarki, co w potgczeniu z ekspansjg matych i $rednich firm oznaczato podaz niesta-
bilnych miejsc pracy zaleznych od biezgcej koniunktury i oczekiwan konsumentéw. Dodatkowo
dynamike przemian wzmocnito pojawienie sie tak zwanej gospodarki opartej na wiedzy prowadza-
ce do gwattownego wzrostu innowacyjnosci, szczegdlnie w zakresie technologii informatycznych
i zwigzanych ze sztuczng inteligencjg. Co wiecej, ostably instytucje stojgce na strazy tadu fordow-
skiego — panstwo, ktorego polityka okazata sie nieskuteczna wobec stagflacji lat siedemdziesigtych
XX wieku, w rezultacie czego pojawito sie nowe, neoliberalne podejscie gospodarcze i zwigzki
zawodowe, ktore zaczety przezywac kryzys z uwagi na malejgcg liczbe cztonkow.

Zasygnalizowane procesy wykreowaty ,nowg gospodarke”, ktéra data istotny wzrost wydaj-
noéci pracy i dobrobytu, ale i gwattowny wzrost niepewnosci dla funkcjonujgcych na rynku podmio-
téw. Oznaczato to, ze ryzyko towarzyszgce zawsze gospodarowaniu nie tylko istotnie wzrosto, ale
wrecz stato sie trudne do jakiegokolwiek oszacowania. W ostatnich latach owa niepewnos$¢ tylko
wzrosta wobec pandemii COVID-19, ktéra zachwiata catym dotychczasowym sposobem gospo-
darowania rozrywajgc fancuchy kooperacyjne i wobec wojny w Ukrainie, powodujgcej rewolucje

4 M. Bednarski, D. Glogosz, TeraZzniejszo$¢ i przyszto$¢ czasu pracy w opinii pracownikoéw. Wyniki badarn empirycz-
nych, Polityka Spoteczna, nr 4/2015; H. Strzeminska, M. Bednarski (red.), Working Time. Trends and prospects in
the New Economy, Friedrich Ebert Stiftung — IPiSS, Warszawa 2014.

5 J. Gardawski (red.), Polacy pracujgcy a kryzys fordyzmu, Wydawnictwo Naukowe ,Scholar’, Warszawa, 2009.

6 M. Bednarski, K.W. Frieskie (red.), Zatrudnienia na czas okreslony w polskiej gospodarce. Spoteczne i ekonomiczne
konsekwencje zjawiska, IPiSS, Warszawa 2012.
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cenowag na rynkach energii. Brak jest wiarygodnych przestanek dla prognozowania przebiegu tych
procesow’.

Ten wtasnie wysoki poziom niepewnosci w gospodarowaniu spowodowat, ze miedzy praco-
dawcami a pracownikami narést konflikt o to, kto przejmie na siebie wiekszos¢ negatywnych kon-
sekwencji tego faktu. Polem tego sporu stat sie rynek pracy, a w szczegdlnosci dopuszczalny
poziom jego elastycznosci. Pracodawcy oczekiwali od panstwa dopuszczenia rozwigzahn pozwala-
jacych zatrudnia¢ elastycznie (we wszystkich opisanych wyzej wymiarach), a wiec zwieksza¢ za-
trudnienie w okresach wysokiego popytu na ich produkty, ale i szybko je redukowa¢ w warunkach
zatamania koniunktury, obawiajac sie, ze wowczas wysokie koszty stabilnego zatrudnienia dopro-
wadzg ich do bankructwa. Pracownicy przeciwnie, oczekiwali bezpieczenstwa, w kontekscie gwa-
rancji, zatrudnienia i ptac przeciwstawiajgc sie uelastycznianiu rynku pracy w obawie o dtugookre-
sowg stabilnos¢ dochodowg swoich gospodarstw domowych (cho¢ wskaza¢ mozna i grupy pra-
cownikow — mtodzi bez dtugookresowych zobowigzan, wysokiej klasy specjalisci nie obawiajgcy
sie o zatrudnienie, w szczegdlnosci dziatajgcy w sektorach nowych technologii, ktérym elastyczny
rynek pracy odpowiada, bo pozwala zachowaé wolnos¢ zatrudnienia). W tej sytuacji panstwo musi
wystgpi¢ w roli arbitra tworzac na rynku pracy tad instytucjonalny, bardziej lub mniej sprzyjajg-
cy elastycznemu zatrudnianiu. Cho¢ w ramach owego tadu istotng role odgrywa tez koniunktura,
a w szczegolnosci poziom bezrobocia. Gdy bezrobocie jest wysokie, pracownicy akceptujg ela-
styczniejsze zatrudnienie (,lepsza gorsza praca niz zadna”), gdy zas dominuje rynek pracownika,
pracodawcy sami oferujg stabilniejsze miejsca pracy, by wypetni¢ wakaty®. Problem elastycznosci
rynku pracy jest zatem gteboko uwarunkowany obiektywnymi procesami ekonomicznymi i zasto-
sowane rozwigzania muszg bra¢ pod uwage wszystkie aspekty zagadnienia, uwzglednia¢ zaréwno
perspektywe pracownika, jak i pracodawcy.

Powstaje pytanie czy sygnalizowany konflikt miedzy pracodawcami a pracownikami mégtby
by¢ rozwigzany poprzez wprowadzenie jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony. Odpowie-
dzi na to pytanie dostarczajg wyniki badan zawarte w prezentowanym raporcie. Celem gtow-
nym byto okreslenie roli, jakg jednolita umowa o prace moze odegra¢ na polskim rynku pracy
w procesie zwiekszania elastycznosci i bezpieczenstwa pracy. Badanie oparto na podstawach
analitycznych i prawnych oraz opiniach zebranych wsréd przedstawicieli organizacji pracownikéw
i pracodawcow.

W pierwszym rozdziale opisano metodologie badah wykorzystang do realizacji celu gtéwne-
go. W rozdziale drugim przeprowadzono szczegétowg analize statystyczng zatrudnienia oséb na
podstawie umowy o prace na czas okreslony, umowy zlecenia, umowy o dzieto, umowy z agencjg
pracy tymczasowej, pracy zdalnej, pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy i samozatrudnienia.
Przeprowadzenie tej analizy wymagato odpowiedzi na ponizsze pytania, ktére traktowano jako
szczegotowe problemy badawcze:

— Jaka jest skala zatrudnienia oséb poza umowami na czas nieokreslony w przekroju ptci

i wieku? Jak zmieniata sie w ostatnich latach?

M. Bukowski, Orzef z popiotow. Gospodarka po COVID-19, WiseEuropa, Warszawa 2020.
8 M. Bednarski, L. Arendt, W. Grabowski, I. Kukulak-Dolata, Segmentacja rynku pracy w Polsce, IPiSS, Warszawa
2020.
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— Na podstawie jakich uméw zatrudniani sg pracownicy w Polsce, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy, w przekroju ptci i wieku? Jak
zmieniato sie to w ostatnich latach? Jakie korzysci i jakie zagrozenia wynikajg ze sto-
sowania tych uméw/form zatrudnienia?

Przeprowadzona analiza we wskazanych obszarach tematycznych ilustruje faktyczny wymiar
problemow wystepujacych w naszym kraju w kontekscie elastycznego rynku pracy.

W rozdziale trzecim przedstawiono gtéwne zatozenia koncepcji jednolitej umowy o prace.
Pokazano, jakie modele jednolitej umowy wdrazano w panstwach czionkowskich, ktére podjety
probe wprowadzenia tej umowy do krajowego porzadku prawnego. Nastepnie wskazano, jakie akty
prawne MOP i UE mogtyby miec istotny wptyw na ksztalt proponowanej koncepcji jednolitej umowy
o prace i jej przyjecie w Polsce. Tresci zawarte w tym rozdziale stanowig odpowiedz na nastepu-
jace pytania badawcze:

— Jakie sg gtéwne zatozenia koncepciji jednolitej umowy o prace? Jakie modele jednolitej
umowy analizowano i wdrazano w panstwach czionkowskich, ktére podjety prébe wpro-
wadzenia tej umowy do krajowego porzadku prawnego (w szczegoélnosci we Frangiji,
Hiszpanii i Wioszech)? Jakie byly doswiadczenia panstw cztonkowskich zwigzane z wdra-
zaniem jednolitej umowy? Jakie byly przyczyny ewentualnej rezygnacji ze stosowania
jednolitej umowy o prace?

— Jakie akty prawne MOP i UE mogtyby mie¢ istotny wptyw na ksztatt proponowanej kon-
cepcji jednolitej umowy o prace i jej przyjecie w Polsce? W jaki sposdb nalezatoby je
uwzglednié?

— Czy obowigzujagce przepisy w zakresie umow terminowych zapewniajg odpowiedniag ela-
styczno$¢ na polskim rynku pracy?

— Czy obowigzujgce przepisy dotyczace uméw w wystarczajgcym stopniu zapewniajg
ochrone osobom wykonujgcym prace w oparciu o umowy terminowe?

— Czy prowadzone przez MRiIPS w przesztosci i obecnie podejmowane dziatania legislacyj-
ne prowadzgce do zwiekszenia stabilnosci zatrudnienia, a tym samym poprawy sytuacji
na rynku pracy pracownikow zatrudnionych na podstawie terminowych uméw o prace, sg
na obecnym etapie wystarczajgce do osiggniecia celu w postaci zwiekszenia elastyczno-
Sci i bezpieczenstwa, bez koniecznosci wprowadzania jednolitej umowy o prace?

— Jakie mogtyby by¢/mozna przewidywac skutki wprowadzenia jednolitej umowy o prace
w Polsce?

— Czy ewentualna zmiana w krajowym ustawodawstwie polegajgca na wprowadzeniu jedno-
litej umowy o prace, ktéra bedzie miata zastosowanie do nowo zawieranych umow, wpty-
netaby w istotny sposéb na elastycznosé oraz na stabilnosé zatrudnienia pracownikéw?

W rozdziale czwartym w oparciu o wyniki badan jakosciowych przedstawiono opinie przed-
stawicieli pracodawcow i pracownikéw na temat przyczyn stosowania w Polsce elastycznych form
zatrudnienia. Nastepnie zaprezentowano postawy respondentoéw wobec podjecia zatrudnienia i za-
trudniania w ramach jednolitej umowy o prace. Zaprezentowano ich opinie bedgce odpowiedzig na
nastepujgce pytania badawcze:

— Na ile jednolita umowa odpowiadataby na potrzeby pracownikéw i pracodawcow bedace

przyczyng zawierania umoéw terminowych?
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Czy pracownicy i pracodawcy byliby zainteresowani jednolitg umowa o prace?

Jakie zagrozenia zwigzane z potencjalnym wprowadzeniem jednolitej umowy o prace wi-
dzg pracodawcy a jakie pracownicy?

Czy w zwigzku z wprowadzeniem przedmiotowego rozwigzania zwiekszylaby sie stabil-
nos$¢ zatrudnienia pracownikow zatrudnianych obecnie na podstawie uméw terminowych,
zwlaszcza osob mitodych rozpoczynajacych swojg kariere zawodowg?

Z jakich powodéw pracodawcy decydujg sie na terminowe umowy dla réznych grup pra-
cownikow, a takze co mogloby ich sktoni¢ do zawierania umoéw o prace na czas nie-
okreslony? Na ile jednolite umowy odpowiadatyby na ww. potrzeby pracodawcow bedgce
przyczyng zawierania umow terminowych?

Jakie zagrozenia zwigzane z potencjalnym wprowadzeniem jednolitej umowy o prace wi-
dzg pracodawcy a jakie pracownicy?

Czy wprowadzenie jednolitej umowy o0 prace nie byloby dyskryminujgce dla jakiejs grupy
pracownikéw?

Jaki wplyw na bezpieczenstwo pracy miatoby wprowadzenie jednolitej umowy o prace,
w szczegolnosci czy wptynetoby na liczbe wypadkdéw przy pracy czy poziom stresu u pra-
cownikéw?

Jakie czynniki mogtyby zacheca¢ do zawierania jednolitych umoéw o prace?

Zespot Autoréw pragnie serdecznie podziekowac¢ Pracownikom Departamentu Prawa Pracy,
Ministerstwa Rodziny i Polityki Spotecznej za cenne uwagi, oraz za pomoc w dotarciu do materia-
tow ilustrujgcych doswiadczenie innych panstw w implementacji idei jednolitej umowy o prace na
czas nieokreslony.
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Rozdziat I.

Metodologia badan dotyczacych potencjalnej roli jednolitej
umowy o prace dla wprowadzenia nowej elastycznosci
I bezpieczenstwa na polskim rynku pracy

Jednolita umowa o prace to konstrukcja prawna, ktérej celem jest, jak to sygnalizowano
wczesdniej, rozwigzywanie dylematu stworzonego przez wspoiczesng gospodarke, ale i polityke,
a zwigzanego z radykalnym wzrostem niepewnosci w systemach ekonomicznych. Istotg tego dy-
lematu jest dystrybucja owej niepewnosci miedzy pracodawcéw i pracownikow, czego wyrazem
jest ksztatt umow wigzgcych obie strony. Pracownicy, zainteresowani stabilnoscig zatrudnienia
i budzetow swoich gospodarstw domowych pragng, by niepewnos¢ ekonomiczng przejeli praco-
dawcy, zawierajgc z nimi tradycyjne, oparte na Kodeksie pracy umowy o prace na czas nieokre-
slony. Pracodawcy dazgc do przerzucenia niepewnosci na zatrudnionych, czesto preferujg umowy
elastyczne, a wiec na czas okreslony lub relacje o charakterze cywilnoprawnym (umowy zlecenia,
o dziefo, czy inne o podobnym charakterze).

Kazdy ma tu swoje argumenty, a poszczegolne oferowane przez polskie prawo rozwigzania
dos¢ wyraznie preferujg jedng lub drugg strone. | wiasnie jednolita umowa o prace ma stanowic
prébe ztagodzenia zarysowanego konfliktu, oferujgc obu stronom rozwigzanie, w zatozeniu jego
tworcéw, kompromisowe — umowa bytaby podpisywana na czas nieokreslony, ale pracownik wcho-
dzitby w swoje uprawnienia stopniowo, w miare uptywu czasu zatrudnienia. Zatem pracujgcy krot-
ko, mimo umowy bezterminowej, w istocie pozostawaliby w trybie zatrudnienia elastycznego, ktére,
w miare uptywu czasu, przechodzitoby stopniowo w tryb zatrudnienia mniej elastycznego, zblizajgc
sie ksztattem do umowy na czas nieokreslony.

Ewentualne wprowadzenie w zycie jednolitej umowy o prace wymaga jednak poprzedzaja-
cych badan, ktore zostaty przedstawione w zaprezentowanym dokumencie. Badacze tego obszaru
stajg jednak wobec szczegolnych probleméw metodologicznych. Przede wszystkim analizy muszg
mie¢ charakter interdyscyplinarny, poniewaz sama jednolita umowa o prace jest, jak wspomniano,
konstruktem prawnym, ale jej ewentualne stosowanie niesie skutki ekonomiczne i spoteczne. Kolej-
na szczegolna cecha badan nad jednolita umowg o prace to silnie konfliktowy charakter regulowa-
nych tu kwestii. Przy czym konflikt jest osadzony w dobrze zdefiniowanych grupach spotecznych
(pracownicy—pracodawcy), reprezentowanych przez silne organizacje spoteczne (zawigzki zawo-
dowe i zwigzki pracodawcéw). Badacze muszg wiec wychwyci¢ i skonfrontowac sprzeczne opinie
wynikajgce ze sprzecznych intereséw. Nastepny problem metodologiczny wigze sie z faktem, ze
jednolita umowa o prace nie jest narzedziem juz stosowanym, w szczegdlnosci w Polsce. Pozo-
staje gtdwnie w sferze pomystow i koncepcji. Stad nie jest mozliwe zbadanie uzytecznosci tego
narzedzia poprzez proste badanie empiryczne.

W tej sytuacji jako najlepsze podejscie metodologiczne dla studidw nad jednolita umowa
0 prace jawi sie triangulacja badan. Pozwala ona bowiem zapewni¢ wysokg jakos¢ prowadzonych
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analiz dzieki zastosowaniu kilku metod badawczych, z ktérych wyniki sg poréwnywane, a wnio-
ski tgczone. Wskazuje sie na szereg korzysci z triangulacji w badaniach spotecznych®. Przede
wszystkim tgczenie zrédet pozwala zwiekszy¢ trafnos¢ analiz i unikngé btedéw wynikajgcych z jed-
nostronnosci podejscia. Zestawienie wynikow pochodzacych z réznych zrédet pokazuje bowiem,
gdzie wnioski sg podobne, a wiec prawdopodobienstwo ich trafnosci wysokie, a gdzie odmienne,
co powinno wzbudzi¢ czujno$¢ badacza. Triangulacja sprzyja tez kompletnosci zebranych infor-
macji dzieki wielosci wykorzystywanych zrodet. Pozwala réwniez wyjasniaé wyniki pochodzace
z jednego zrodia, wynikami uzyskanymi z innego. Bardzo wazna jest tez, przy stosowaniu triangu-
lacji, mozliwos¢ przygotowania narzedzi badawczych do kolejnego badania na podstawie wynikéw
uzyskanych z poprzedniego. Chodzi tu o dobranie wtasciwej metody, proby czy identyfikacji kon-
tekstu spotecznego przy interpretacji wynikdéw. Z perspektywy zarysowanych wczesniej problemow
badania jednolitej umowy o prace sg to cechy bardzo pozgdane.

Wyrdznia sie cztery rodzaje triangulacji w badaniach spotecznych:

1. triangulacja danych (poréwnywanie badan prowadzonych w réznych populacjach, w réz-
nym czasie i w réznych miejscach);

2. triangulacja badaczy (prowadzenie badan przez specjalistow z réznych dziedzin);

3. triangulacja metod (fgczenie ré6znych metod badawczych);

4. triangulacja teorii (korzystanie z r6znych koncepciji teoretycznych).

Zarysowane cztery rodzaje triangulacji odpowiadajg na wskazane wyzwania metodologiczne
w badaniach jednolitej umowy o prace. Problem interdyscyplinarnoéci pozwala rozwigzac triangu-
lacja badaczy i teorii. Kwestie braku danych wynikajgcg z niemozliwosci wykonania wprost analiz
empirycznych, z uwagi na brak do$dwiadczen ze stosowaniem jednolitej umowy o prace, rozwigzuje
triangulacja metod i danych. Natomiast réznorodnos¢ intereséw i perspektyw, ktore koncentrujg sie
wokoét jednolitej umowy o prace, pozwala oddac triangulacja metod.

Wszystkie cztery rodzaje triangulacji zostaty wykorzystane w prezentowanym opracowaniu.
Wyrazem triangulacji badaczy jest zaangazowanie do jego przygotowania trojga ekonomistow
zajmujgcych sie szeroko rozumianymi zagadnieniami pracy i prawnika, specjaliste prawa pracy.
Gwarantuje to spojrzenie na problematyke jednolitej umowy o prace z perspektywy ekonomii
i prawa pracy przy jednoczesnym zachowaniu spojnosci zainteresowan i kompetencji wszystkich
badaczy wokaét kwestii pracy cztowieka.

Triangulacja danych wigze sie z sygnalizowanym faktem braku badan nad konsekwencjami
funkcjonowania jednolitej umowy o prace. Stad dokonano analizy, w rozmaitych okresach, réznych
umow o prace i form kooperacji z podwykonawcami (umowy cywilnoprawne), ktére jednolita umo-
wa o prace powinna substytuowac. Siegnieto tez do réznych zrédet statystycznych opisujgcych
skale wykorzystywania owych regulacji w Polsce w odniesieniu do rozmaitych grup spotecznych.
Na te dane natozono dane pozyskane z wtasnych badan jakosciowych. W sumie pozwolito to,
w sposob mozliwie obiektywny, pokaza¢ potencjalne zapotrzebowanie na regulacje typu jednolitej
umowy o prace i wystepujgce tu bariery.

9 |. Rzeszutek, Triangulacja w badaniach spotecznych, ,Mtoda humanistyka”, nr 2, 2018.
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Kluczowe znaczenie przy badaniu jednolitej umowy o prace ma triangulacja metod. W pre-
zentowanym opracowaniu zastosowano analize danych zastanych (desk research), analize do-
kumentéw prawnych i badania jako$ciowe — wywiady pogtebione ustrukturalizowane (In Depth
Interview — IDI) i zogniskowane wywiady grupowe (Focus Group Interview — FGI).

Analiza danych zastanych polega na badaniu i przetwarzaniu informacji pochodzacych z ist-
niejgcych juz zrodet, a wiec majgcych charakter wtorny'°. Pozwalajg one bezkosztowo bardzo roz-
szerzy¢ baze informacyjng w czasie i przestrzeni. Daje
to mozliwos¢ konfrontacji danych z réznych zrédet, opracowywanych przez rozmaitych badaczy,
dzieki czemu rosnie wiarygodno$¢ formutowanych konkluzji. Cho¢ trzeba pamietaé, ze dane te
byty zbierane zwykle dla innych celéow niz nasze. Trzeba je wiec wiasciwie zinterpretowacé. W pre-
zentowanym opracowaniu te metode zastosowano, by pozna¢ charakter, skale i opinie o rozmai-
tych typach umow o prace czy innych formach zlecania zadan (umowy cywilnoprawne).

Specyficzng formg pracy na materiatach zastanych sg, wykorzystane w prezentowanym
opracowaniu, analizy istniejgcych aktéw prawnych. Pozwolito to rozwazy¢ potencjalne skutki ewen-
tualnego wprowadzenia jednolitej umowy o prace, gtdwnie o charakterze prawno-instytucjonalnym.

Zeby pozna¢ opinie o oczekiwanych korzy$ciach i kosztach dziatania tego instrumentu, sie-
gnieto po badania jakosciowe. A wiec tworzenie danych pierwotnych na potrzeby prezentowanego
opracowania. Poniewaz nie ma w polskim systemie prawnym rozwazanego typu umowy, badania
jakoéciowe (zapytania o opinie) sg praktycznie jedynym ZzZrodiem wiedzy o gotowo$ci przyjecia,
przez pracownikow i pracodawcow, jednolitej umowy o prace.

Badania jakoSciowe majg istotne zalety. Pokazujg zjawiska na szczeblu mikro, w Scistym
zwigzku z otoczeniem. Pozwalajg spojrze¢ na nie z perspektywy zainteresowanego, pozna¢ jego
motywacje, potrzeby, cele, znaczenie, jakie badanemu zjawisku przypisuje, drogi, jakimi do okre-
Slonych wnioskéw dochodzi. Badania jakosciowe majg wiec charakter holistyczny, pokazujg ztozo-
noé$¢ zjawiska. Sg tez elastyczne, pozwalajgc dokonywaé zmian w trakcie procesu badawczego,
jesli przyjete w badaniu zatozenia nie sprawdzajg sie w kontakcie z respondentem. Pozwala to
korygowac zaplanowany przebieg wywiadu. Stagd badania jako$ciowe sg szczegolnie uzyteczne
dla poznawania obszaréw stabo znanych i formutowania pierwszych hipotez, co ma miejsce przy
analizach jednolitej umowy o prace. Wadg badan jakosciowych jest nieokreslona reprezentatyw-
no$¢, mozliwos¢ wptywu subiektywnych cech prowadzgcego badanie na wynik, bo pozostaje
on caly czas w bezposrednim kontakcie z badanymi, a narzedzia badawcze sg tu stabo wystanda-
ryzowane. Ograniczy¢ te deficyty moze wiasciwy dobér proby respondentéw majgcy charakter
ekspercki, co w wykonanych badaniach uczyniono®!.

W prezentowanym dokumencie wykorzystano, jak wspomniano, dwa narzedzia — IDI i FGI.
Z jednej strony siegnieto po wywiad indywidualny, a wiec narzedzie kierowane do konkretnej oso-
by, kompetentnej w danej dziedzinie, bazujgc na scenariuszu odpowiadajgcym postawionym hipo-

0 C. Frankfort-Nachmias, D. Nachmias, Metody badawcze w naukach spoftecznych, Zysk i S-ka
Wydawnictwo, Poznan 2001.

11 M.B. Miles, A.M. Huberman, Analiza danych jakosciowych, Trans Humana Wydawnictwo Uniwersyteckie, Biatystok
2000.
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tezom. To pozwala zrozumieé potrzeby i cele respondenta, a jednoczesnie elastyczno$é wywiadu
umozliwia dopasowanie pytan do osoby odpowiadajgcej — pracodawcy lub zwigzkowca. Ta forma
umozliwia dtuzszg i bogatszg wypowiedz, a kameralnos¢ warunkow sprzyja szczerosci.

Réwnolegle jednak skorzystano z FGI, a wiec wywiadu prowadzonego jednoczes$nie z Kkil-
koma osobami przez aktywnego moderatora wedtug przygotowanego scenariusza. Jego zaletg
z kolei jest mozliwos¢ obserwacji interakcji miedzy uczestnikami i ewentualnej ewolucji ich postaw
w konsekwencji argumentacji innych osoéb. Przy czym, z uwagi na ograniczong dostepnosé kom-
petentnych respondentéow, wywiady grupowe prowadzono réwniez tylko z dwoma (,diada”) lub
trzema (,triada”) rozméwcami na raz.

W sumie triangulacja metod pozwala, dzieki analizie danych zastanych, okresli¢ nature pro-
blemu, ktéry ma zostac rozwigzany przy pomocy jednolitej umowy o prace, a badania jako$ciowe
oparte o wywiady (indywidualne i grupowe) pokazaé oczekiwania i obawy osob, ktére by korzystaty
Z tego instrumentu.

Bardzo istotna, w badaniach nad jednolita umowg o prace, w $wietle sygnalizowanych pro-
bleméw metodologicznych zwigzanych z interdyscyplinarnoscia, jest triangulacja teorii. Konieczne
jest tu bowiem potgczenie perspektywy badawczej prawa, ekonomii czy socjologii. W opracowaniu
siegnieto wiec po teorie mieszczace sie w nurcie badan neoinstytucjonalizmu (teorie praw wias-
nosci, agencji czy kosztow transakcyjnych), gdzie kwestie ekonomiczne sg mocno osadzone
w kontek$cie prawnym i spotecznym?? oraz teorie rynku pracy odnoszace sie wprost
do analizowanych w opracowaniu umow.

Teorie rynku pracy powinny poméc wyjasnié, czy jednolita umowa o prace pozwoli ograni-
czy¢, sygnalizowane w opracowaniu wczesniej, grozne zjawisko segmentacji rynku pracy, ozna-
czajgce, ze pewne cechy pracownikéw, w duzej mierze niezalezne od nich, lokujg trwale osoby
zatrudnione w charakteryzujacych sie korzystnymi lub niekorzystnymi atrybutami czesciach rynku
pracy. A do tego moze prowadzi¢ zréznicowanie pracownikow na posiadajgcych umowe na peten
etat i czas nieokreslony a pozostatymi, ktére moze nabra¢ charakteru trwatego. Teorie segmenta-
cyjne mogg wiec stanowi¢ rame teoretyczng dla rozwazan nad celowos$cig stosowania jednolitej
umowy o prace. W szczegdlnosci warto zbadac jej role z perspektywy teorii kapitatu ludzkiego.
Jego niski zasob, czyli stabsze kwalifikacje i zdrowie, moze istotnie dyskryminowaé, wymuszajgc
zatrudnienie w elastycznej formie. Wazne jest, czy jednolita umowa o prace te dyskryminacje
bedzie ograniczac.

Do podobnej dyskryminacji, z perspektywy elastycznej teorii firmy**, moze prowadzi¢ podziat
zatrudnionych na trzy grupy — pracownikéw o specyficznych dla danej firmy kwalifikacjach (chro-
nionych przed zwolnieniem), o kwalifikacjach tatwo dostepnych na rynku pracy oraz potrzebnych
w szczegolnych sytuacjach. Czy jednolita umowa o prace ochroni, szczegdlnie te drugg grupe?

12 ¢.D. North, Transaction Cost, Institutions and Economic History, ,Journal of Institutional and Theoretical Economies”,
nrl, 1984.

13 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2007.

12 01-022 Warszawa, ul. Bellottiego 3b
tel. (+48 22) 536-75-11
e-mail: sekretariat@ipiss.com.pl
www.ipiss.com.pl



[=gi=1=

INSTYTUT PRACY | SPRAW SOCJALNYCH

INSTITUTE OF LABOUR AND SOCIAL STUDIES

INSTITUT DU TRAVAIL ET DES AFFAIRES SOCIALES
INSTITUT FUR ARBEIT UND SOZIALANGELEGENHEITEN

Na analizowanym obszarze uzyteczne tez mogg by¢ teorie zaliczane do nowej ekonomii
keynesistowskiejt*. W szczegolnosci interesujgce byloby rozwazenie, na ile jednolita umowa o pra-
ce ograniczataby dyskryminacje wynikajgcg z asymetrii informacyjnych dotyczacych kwalifikacji
i motywacji miedzy kandydatami do pracy a rekrutujgcymi do niej, na rzecz tych pierwszych. Tam,
gdzie s3g silne asymetrie, a wiec na stanowiskach wymagajagcych pracy zilozonej, gdzie rowniez
kontrola pracodawcy jest trudniejsza, jak to pokazujg modele bumelowania czy selekcji negatyw-
nej, ptace sg wyzsze ponad rynkowy standard. Pracodawcy w ten sposob chcag dobraé najlepszych
pracownikéw. Przy zajeciach prostszych, gdzie asymetrie sg mniejsze, nie bedzie sie stosowac
ptac motywacyjnych, wyzszych niz by to wynikato z koniecznosci rynkowych. Zatem ograniczenia
asymetrii informacyjnych, gdyby w takim kierunku dziatata jednolita umowa o prace, poprzez stop-
niowe dochodzenie do petnych uprawnien pracowniczych, ograniczytaby dyskryminacje pracowni-
kéw wykonujgcych prace prostsze.

Nalezatoby tez rozwazy¢, czy jednolita umowa o prace nie stanowitaby swoistej formalizaciji
niepisanych uméw zawieranych przez pracownikéw i pracodawcow, ktore stabilizujg zatrudnienie
i ptace w cyklu koniunkturalnym. Strony, jak to pokazujg teorie niepisanych kontraktéw czy wymia-
ny podarunkow, przyjmuja, ze w okresie koniunktury pracownicy nie bedg sie domagaé szczegol-
nych podwyzek, za co pracodawcy bedg chronili zatoge w okresie kryzysu. Takie domysine kon-
trakty sg mozliwe tylko w firmach o wysokim kapitale spotecznym. Moze jednolite umowy o prace,
formalizujgc te kontrakty, zblizg sytuacje pracownikéw w jednostkach o wyzszym i nizszym kapitale
spotecznym.

Generalnie, teorie rynku pracy zastosowane do analizy jednolitej umowy o prace, powinny
pozwoli¢ wyjasni¢, czy tego typu kontrakt ogranicza nierownosci miedzy pracownikami i ich seg-
mentacje wystepujgcg na skutek asymetrii informacyjnych, zréznicowanej pozycji w przedsiebior-
stwie, odmiennego kapitatu ludzkiego jednostek czy kapitatu spotecznego w firmach.

Jak wspomniano, ze wzgledu na ich interdyscyplinarny charakter, nalezatoby tez siegng¢ do
teorii neoinstytucjonalnych. Z perspektywy teorii praw wtasnosci'® rozpoznawaé warto, badajgc
celowos¢ wprowadzania jednolitej umowy o prace, strukture wtasnoéci przedsiebiorstw, ktére mia-
tyby jg stosowaé. Witasnoéé, jak wskazujg wspomniane teorie, wptywa na cele realizowane przez
firmy. Inne bedg w firmach z dominujgcym kapitatem panstwowym, inne z prywatnym (wazna jest
tu tez kwestia dominacji drobnych lub duzych akcjonariuszy), jeszcze inne, gdy wiodgca role beda
odgrywa¢ menedzerowie albo kiedy bedzie miato miejsce oddziatywanie réznych interesariuszy,
w tym zwigzkéw zawodowych. W szczegdlnosci struktura wiasnosci bedzie decydowac o roli zysku
jako celu przedsiebiorstwa, co odbije sie na pozycji pracownikow i typach preferowanych umoéw
o prace.

Z kolei teoria kosztow transakcyjnych (wynikajgcych z przygotowania, zawarcia i monito-
rowania wykonania kontraktéw), zaktada, ze firma nie jest do konca strukturg hierarchiczng, ale
raczej ,splotem kontraktow”, w tym miedzy pracodawcg a pracownikiem. Pracodawcy dgzg do
minimalizacji kosztow transakcyjnych, ktérych zZrédtem sg asymetrie informacyjne, ograniczona

14 E. Kwiatkowski, Bezrobocie. Podstawy teoretyczne, PWN, Warszawa 2002.
15 3. Pejovich (ed.), The Economic of Property Rights: Towards a Theory of Comparative Systems, Kluwer Academic
Publishers, Dordrecht 1990.
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racjonalno$¢ i oportunizm stron!®. Powstaje zatem pytanie, czy jednolita umowa o prace obnizy
czy podwyzszy koszty transakcyjne, zastepujgc tradycyjne umowy o prace na czas nieokreslony,
pozostate umowy kodeksowe, cywilnoprawne, ale i inne kontrakty z podwykonawcami.

Natomiast teoria agencji akcentuje koszty zwigzane z poziomem kompletnosci kontraktéw
zawieranych miedzy zleceniodawcg (pryncypatem) a pracownikiem (agentem). Kontrakty komplet-
ne, bardzo szczegétowe, chronig pryncypata przed wysokimi kosztami agencji, wynikajgcymi
z asymetrii informacji i sprzecznosci intereséw stron, prowadzgcymi do ,pokusy naduzycia” (nieko-
rzystnej zmiany zachowania po zawarciu satysfakcjonujgcego kontraktu). Sg jednak kosztowne, co
prowadzi do poszukiwania rozwigzan optymalnych na tym obszarze!’. Pojawia sie zatem pytanie,
czy jednolita umowa o prace bytaby z tej perspektywy korzystna i minimalizowata koszty agencji.
Warto zwrécié¢ tu uwage na poziom kapitatu spotecznego (zaufania) w przedsiebiorstwie, ktérego
wysoki poziom obniza koszty agencji.

Zarysowane teorie niekiedy akcentujg podobne problemy, choé z innych perspektyw, ale
to prowadzi tylko do gtebszego zrozumienia rozwazanego problemu. Stad warto korzysta¢ z ich
szerokiego zakresu.

Podobnie nalezy widzie¢ triangulacje, jako metode badan. Réznorodnosé spojrzen i perspek-
tyw pozwala pogtebi¢ analize badanego narzedzia, to jest jednolitej umowy o prace.

16 0. Williamson, Ekonomiczne instytucje kapitalizmu, PWN, Warszawa 1998.
17 J. Wilkim, Instytucjonalne i kulturowe podstawy gospodarowania, WN ,Scholar”, Warszawa 2016.
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Rozdziat Il.

Analiza danych statystycznych dotyczacych zatrudnienia oséb
poza umowami na czas nieokreslony w zakresie stosowania
elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy na polskim
rynku pracy

2.1 Umowa o prace na czas okreslony

Wyniki badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL) wskazujg, ze w Polsce w 2005 r.
byto 14 390 tys. osOb pracujgcych, a w 2021 r. liczebno$¢ tej populacji zwiekszyta sie do
16 780 tys. (wzrost o 16,6%). Analizujgc strukture pracujgcych wedtug statusu zatrudnienia, zau-
wazamy, ze w okresie objetym obserwacjg dominowaty osoby posiadajgce status pracownika na-
jemnego. Udziat ich w zasobie pracujgcych wyniést w 2005 r. 74,4%, a w 2021 r. zwiekszyt sie
0 6 pkt. proc. i wyniost 80,4% (tabela 1). W ciggu analizowanych 17 lat zwiekszyt sie réowniez na
polskim rynku pracy udziat pracodawcow, ale ten wzrost nie byt tak wysoki bowiem wynidst tylko
0,3 pkt. proc. Natomiast w pozostatych grupach pracujgcych odnotowano zmniejszenie analizo-
wanego wskaznika struktury. Udziat pracujgcych na wtasny rachunek zmniejszyt sie z 20,7% do
18,6%, pomagajacych cztonkdéw rodziny — z 5% do 1,1%, a pracujgcych w indywidualnym gospo-
darstwie rolnym — z 16% do 7,4% (tabela 1). Zmniejszanie sie odsetka pracujgcych rolnikow jest
pozytywnym trendem i zgodnym z zatozeniami restrukturyzacji polskiej gospodarki, w tym sektora
rolnego.

Tabela 1. Struktura pracujacych wedtug statusu zatrudnienia

Wyszczegolnienie | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021
Ogétem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

pracownicy
najemni 744\ 763 77,2| 778| 778| 774| 776| 78,0\ 785| 787| 79,0( 795| 79,7| 79,6| 80,1| 79,1| 804
pracujacy
na wiasny
rachunek 20,7| 195| 189| 182| 183| 189| 18,8| 185| 183| 183| 182| 18,0 179| 181| 17,7| 186| 18,6
w tym
pracodawcy 39| 39| 39| 40| 40| 41| 41| 42| 42| 40| 40| 41| 43| 40| 40| 39| 42
pomagajacy
cztonkowie
rodziny 50| 42| 38| 40| 39| 37| 36| 35| 32| 30| 28| 26| 24| 23| 22| 23| 11
Z ogotem

pracujacy

w indywidualnych
gospodarstwach | 16,0 14,1| 128| 125| 121| 11,8 114| 11,2| 108| 10,5| 103| 92| 84| 84| 81| 86| 74

Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.
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Tabela 2. Pracownicy zatrudnieni na czas okreslony wedtug pici

Wyszczegdlnienie | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021
ogotem 2841 | 3171 | 3403 | 3351 | 3278 | 3451 | 3423 | 3245 | 3361 | 3652 | 3584 | 3474 | 3340 | 3054 | 2725 | 2334 | 1975
mezczyzni 1579 | 1782 | 1827 | 1759 | 1726 | 1862 | 1884 | 1763 | 1825 | 1992 | 1916 | 1820 | 1757 | 1561 | 1401 | 1189 | 1010
kobiety 1261 | 1389 | 1576 | 1592 | 1552 | 1589 | 1539 | 1482 | 1536 | 1659 | 1668 | 1654 | 1583 | 1493 | 1323 | 1145 | 965
w %

ogotem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
mezczyzni 55,6 | 56,2| 53,7| 52,5| 52,7| 54,0| 550| 54,3| 54,3| 54,6| 53,5| 524 | 526| 51,1| 51,4| 509 | 51,1
kobiety 444 438| 463 | 475| 474 46,0 450 457| 457 | 454 | 465| 476| 47,4| 489 | 48,6| 49,1| 489

Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.

W dalszej czesci analizy skoncentrujemy sie na grupie pracownikdw najemnych, bowiem to
oni dominujg w populacji pracujgcych i do nich adresowane sg najczesciej elastyczne formy
zatrudnienia i organizacji pracy (z wytgczeniem samozatrudnionych). W 2005 r. wediug BAEL
byto zatrudnionych 10,7 min osob, a w 2021 r. ta grupa pracownikow zwigkszyta sie do 13,5 min
(wzrost 0 26%). Pracownicy najemni byli zatrudnieni wedtug réznych form zatrudnienia. Dostepna
publiczna statystyka (BAEL) umozliwia przeprowadzenie analizy tej grupy spotecznej od 2005 r.
w podziale na osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace na czas okreslony i nieokreslony.

Wykres 1. Zatrudnieni w wieku 15-89 lat wedtug rodzaju umowy o prace (w tys. oséb)
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Zrédto: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.

W 2005 r. na czas nieokreslony byto zatrudnionych 7 860 tys. osdb, a na czas okreslony
2 841 tys. Liczby te na koniec 2021 r. wynosity dla oséb angazowanych do pracy na czas okreslo-
ny 11 516 tys., a dla pracownikéw czasowo angazowanych 1 975 tys. Zmiany w liczbie zatrud-
nionych w poszczegoélnych kategoriach spowodowaty zmiany wskaznikow struktury. | tak, osoby
zatrudnione na czas nieokreslony stanowity w 2005 r. 73,4%. W roku 2021 udziat ich byt juz wyz-
szy 0 12 pkt. proc. w poréwnaniu do pierwszego roku obserwacji. Zmniejszyt sie zatem udziat pra-
cownikéw zatrudnianych na czas okreslony z 26% w 2005 r. do 14,6% w 2021 r. Z danych tych
wynika, ze zwiekszyta sie popularnos¢ umowy na czas nieokreslony, co moze by¢ determinowane
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dostepnoscig pracownikow na polskim rynku pracy bedgcg pochodng zmian demograficznych
i ograniczen dotyczgcych zatrudnienia pracownikéw na czas okreslony u jednego pracodawcy.
Pracodawcy, chcgc zapetni¢ utworzone miejsca pracy i utrzymac zatrudnienie, w warunkach male-
jacego bezrobocia, proponujg pracownikom coraz bardziej bezpieczne miejsca pracy, ktére moga
by¢ kojarzone z tzw. pierwotnym segmentem rynku pracy*®. Nalezy podkresli¢, iz zatrudnienie na
umowe o prace na czas nieokreslony i Swiadczenie pracy w miejscu wskazanym przez pracodaw-
ce stanowi standard we wszystkich krajach cztonkowskich Unii Europejskie;.

Dane statystyczne pozyskane z BAEL wskazujg, ze ostabienie koniunktury gospodarczej nie
skutkuje wzrostem elastycznego zatrudnienia czy wzrostem liczby pracujgcych na podstawie umowy
na czas okreslony. Takg sytuacje odnotowano tylko w 2010 r., w ktérym pojawity sie symptomy
kryzysu finansowego, a wzrost liczby pracujgcych na czas okreslony wyniost 5,3% w poréwnaniu
do 2009 r. Natomiast trendu takiego nie odnotowano juz w latach 2020-2021, kiedy spowolnienie
gospodarcze byto konsekwencjg pandemii COVID-19 (tabela 2).

Czym sg umowy o prace na czas okreslony, ktére sg zaliczane sg do grupy umoéw termi-
nowych i nalezg do najczesciej stosowanych form elastycznego zatrudnienia? Umozliwiajg one
angazowanie pracownika na z gory okreslony okres, oznaczony konkretng datg. W polskim prawie
pracy wyrdznia sie dwa rodzaje umow terminowych:

— na okres probny,

— na czas okreslony (w tym na zastepstwo).

Zatrudnienie pracownika na podstawie umowy o0 prace np. na czas okreslony nie musi by¢
poprzedzone zawarciem z nim umowy o prace na okres probny. Najczesciej jest adresowane do
pracownikéw mtodych rozpoczynajgcych kariere zawodowg lub do pracownikow powracajgcych na
rynek pracy po dtuzszej przerwie. Okres probny jest to czas, kiedy pracodawca weryfikuje wiedze,
umiejetnosci i postawy pracownika w miejscu zatrudnienia przy obstudze konkretnego stanowiska
pracy. Okres prébny nie moze przekracza¢ trzech miesiecy!®. Umowa na okres prébny ulega roz-
wigzaniu z uptywem czasu, na ktéry zostata zawarta. Dopuszcza sie rowniez mozliwos¢ rozwig-
zania takiej umowy w dwodch przypadkach. Po pierwsze za porozumieniem stron lub za wypowie-
dzeniem, a okres wypowiedzenia jest determinowany okresem, na jaki umowa zostata zawarta.
Dostepne statystyki publiczne nie dostarczajg informacji o skali wykorzystania umoéw o prace na
okres probny. Dlatego w dalszej czesci analizy skupimy sie na klasycznych umowach o prace
zawartych na czas okreslony.

Umowa na czas okreslony jest jedng z najczesciej stosowanych umow. O powszechnym jej
wykorzystaniu decydujg pewne walory tego rodzaju umowy, przede wszystkim nalezy wskazaé na
mozliwos¢ elastycznego ksztattowania poziomu zatrudnienia w firmie, determinowanego jej kondy-
cjg finansowag, czy potrzebami odbiorcéw produktéow. Najistotniejszg cechg umowy o prace na czas
okreslony jest jej terminowy charakter. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca ma petng swobode

18 M. Bednarski, £. Arendt, W. Grabowski, |. Kukulak-Dolata, Segmentacja rynku pracy w Polsce, IPiSS, Warszawa
2020.

19 Zgodnie z art. 25 § 2 Kodeksu pracy umowe o prace na okres probny, nieprzekraczajgcy 3 miesiecy, zawiera sie
w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju

pracy.
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w zatrudnianiu tego samego pracownika na czas okreslony. Znowelizowane przepisy prawne
ograniczajg pracodawce w ustalaniu czasu trwania stosunku pracy. Okres zatrudnienia na podsta-
wie umowy lub umoéw o prace na czas okreslony, zawieranych miedzy tym samym pracodawcag
i pracownikiem, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy. Prawo ogranicza réwniez liczbe uméw zawie-
ranych z tym samym pracownikiem. Ten sam pracodawca i ten sam pracownik mogg zawrze¢
tacznie tylko trzy umowy o prace na czas okreslony. Czwarta umowa tego rodzaju bedzie uwazana
za umowe o prace na czas nieokreslony. Podobna zasada obowigzuje, jesli taczny okres pracy na
podstawie uméw na czas okreslony bedzie diuzszy niz 33 miesigce. W trakcie trwania umowy na
czas okreslony pracownik ma prawo do urlopu wypoczynkowego, zwolnienia chorobowego, bez-
ptatnej opieki zdrowotnej, wynagrodzenia przynajmniej na poziomie ptacy minimalnej oraz okresu
wypowiedzenia. Tego rodzaju umowa o prace ulega rozwigzaniu z uptywem terminu, na jaki zosta-
ta zawarta. Jesli wiec umowa zawarta na czas okreslony nie zostanie przedtuzona, to rozwigzuje
sie automatycznie z uptywem czasu, na ktéry zostata zawarta. Umowe te mozna rozwigzac réow-
niez za wypowiedzeniem w trakcie jej obowigzywania. Okresy wypowiedzenia sg regulowane
przepisami zawartymi w Kodeksie pracy?°.

Przyjrzyjmy sie teraz blizej grupie oséb zatrudnionych na czas okreslony. Ponizej zostang
przedstawione cechy spoteczno-demograficzne tej zbiorowosci. Jak juz wczesniej wspomniano
subpopulacja pracujgcych na czas okreslony zmniejszyta sie w ciggu ostatnich 17 lat. Ciggty
trend spadku jest obserwowany od 2015 r. (wykres 1). W analizowanym okresie w grupie tej
wieksze udziaty stanowig mezczyzni (51,1% w 2021 r.) niz kobiety. Mniejszy udziat kobiet w za-
sobie 0s6b pracujgcych na czas okreslony mozna ttumaczy¢ nadreprezentacjg tej grupy spo-
tecznej w sektorze publicznym, ktdry na starcie oferuje bezpieczniejsze warunki pracy, proponujgc
zatrudnienie na czas nieokre$lony?'. Nalezy jednak zauwazy¢, iz zmniejsza sie odsetek mez-
czyzn, a zwigksza udziat kobiet zatrudnionych na czas okreslony. Wzrost ten wyniost w 2021 r.
5,4 pkt. proc. w poréwnaniu do 2005 r.

Wiek jest kolejnym czynnikiem determinujgcym zatrudnienie na czas okreslony. Im starsze
osoby, tym mniejsze udziaty w zatrudnieniu terminowym. Z danych BAEL wynika, ze osoby w wie-
ku 25-34 lata majg najwieksze udziaty w grupie os6b $wiadczgcych prace na podstawie umowy na
czas okreslony (wykres 2). Udziat ich wynosit od 36,2% do 31,3%, i w latach 2015-2021 zmniej-
szyt sie o0 4,9 pkt. proc. W 2021 r. kolejng grupg wiekowg byly osoby od 15 do 24 roku zycia, co
piaty (21,6%) pracujgcy terminowo byt z tego przedziatu wieku. Udziat ich w analizowanym zasobie
zwiekszyt sie o ponad 1 pkt. proc. (wykres 2). Na wysokie udziaty absolwentow w zasobie pracuja-
cych na czas okreslony wskazujg réwniez dane uzyskane z badan panelowych POLPAN?2, Wynika
z nich, ze w 2018 r., po 3 latach od ukonczenia edukacji, prawie 24% osob w wieku 21-34 lata
byto zatrudnionych na podstawie umowy na czas okreslony, a po 5 latach od ukonczenia szkoty

20 Kodeks pracy, art. 36.

21 A, Kiersztyn, J. Dzierzgowski, Portret zatrudnionego na czas okreslony: wyniki analiz iloSciowych [w:] Zatrudnienie
na czas okreslony w polskiej gospodarce. Spoteczne i ekonomiczne konsekwencje zjawiska, pod red. M. Bednar-
skiego, K.W. Frieskiego, IPiSS, Warszawa 2012, s. 69.

22 POLPAN jest to badanie kwestionariuszowe realizowane od 1988 r. na ogodlnopolskiej probie reprezentatywne;j:
ci sami respondenci sg badani w piecioletnich odstepach, préba badawcza jest za$ regularnie uzupetniana o losowo
dobrane podpréby najmiodszych kohort. Ostatnia fala badania miata miejsce w 2018 r.
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odsetek ten byt nizszy i wynosit ponad 21%%. Wedtug A. Kiersztyn zatrudnienie absolwentéw
w ramach elastycznych form zatrudnienia moze skutkowa¢ w 56% przypadkow pozostawaniem
w tej samej sytuacji po 3 latach, w 40% — po 5 latach. Gdyby do grupy pozostajgcych bez do-
stepu do stabilnej pracy, mimo uptywu lat, doliczy¢ osoby niepracujgce, uzyskujemy odpowiednio —
72% i 57%. Powyzsze tendencje mogg $wiadczyé o ryzyku prekaryzaciji mtodych absolwentéw?4,

Wykres 2. Struktura zatrudnionych na czas okreslony wedtug wieku
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Zrédto: Obliczenia whasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.

Osoby ze starszych grup wiekowych stanowig znacznie mniejszy odsetek wsrod osob obje-
tych czasowymi umowami. Cechuje je na ogét duze doswiadczenie zawodowe, wykreowane
wysokie kompetencje, co zapewnia im bezpieczniejsze warunki pracy w formie zatrudnienia pra-
cowniczego na czas nieokreslony. Stabsza pozycja osob starszych na rynkach pracy jest wska-
zywana w analizach dotyczacych innych krajéw, o czym w swoich publikacjach pisat m.in. Both
i inni®® oraz Giesecke.?® Ten ostatni wykazat, ze zalezno$¢ miedzy wiekiem a umowami na czas
okreslony przyjmuje ksztatt litery U. Oznacza to, ze dotyczg one zaréwno oséb mtodych, jak i star-

28 A Kiersztyn, Niepewno$¢ zatrudnienia mfodych dorostych: analiza sekwencji karier zawodowych, Studia BAS, 2(62),
24 ,20\(.)I2<(i)érsztyn, Niepewnosc¢ zatrudnienia mtodych dorostych: analiza sekwencji karier zawodowych, Studia BAS, 2(62),
25 i?%%oth, M. Francesconi, J. Frank, Temporary Jobs: Stepping Stones or Dead Ends? IZA Discussion Paper no. 205,
26 ?.Og(i)ésecke, M. Grob, Temporary Employment: Chance or Risk? European Sociological Reviev 19, 2013.
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szych majgcych stabszg pozycje na rynku pracy. Nalezy dodac, iz w Polsce w latach 2015-2021
zwiekszyt sie odsetek oséb wykonujgcych prace na podstawie uméw o prace na czas okreslony
0 1,8 pkt. proc. wsréd osob w wieku 60—64 lata i 0 2,6 pkt. proc. wsréd osob powyzej 65 roku zycia
(wykres 2). Wydaje sie, ze wzrost w tych grupach wieku nie musi by¢ zawsze wynikiem ich stab-
szej pozycji na rynku pracy, ale moze by¢ nastepstwem ich swiadomej decyzji. Czesto osoby ze
starszych grup wiekowych, szczegélnie te, ktére juz pobierajg emeryture czy rente, Swiadomie nie
decydujg sie na bezterminowe zatrudnienie. Wykonywana praca jest dla nich dodatkowg formag
aktywnosci pozwalajgcg na wypetnienie czasu i zrédtem uzupetniajgcym dochody w gospodarstwie
domowym. Bezterminowe zatrudnienie moze okazac sie dla nich w dtuzszej perspektywie ktopotli-
we, obcigzajgce w sytuacji, kiedy bedg musieli zrezygnowac¢ z pracy ze wzgledu na koniecznos¢
opieki nad osobami zaleznymi lub pojawienie sie probleméw zdrowotnych.

Poziom wyksztatcenia jest réwniez czynnikiem determinujgcym swiadczenie pracy na czas
okreslony. Wskazniki struktury dla tej determinanty ulegty zmianie w analizowanym okresie (tabe-
la 3). W 2005 r. najwyzsze udziaty w zasobie umow terminowych miaty osoby legitymujgce sie
wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (33,3%), a najnizsze osoby z wyksztatceniem gimna-
zjalnym, podstawowym i ponizej (9,5%). Natomiast w 2021 r. udziat oséb z wyksztatceniem zasad-
niczym zawodowym obnizyt sie o 13,1 pkt. proc. w poréwnaniu do 2005 r. | ta grupa byta trzecig
pod wzgledem liczebnosci zbiorowoscig w zasobie umow terminowych. W ciggu analizowanych
17 lat, w zbiorowosci 0s6b pracujgcych na czas okreslony najbardziej zwiekszyt sie odsetek osob
z wyzszym wyksztatceniem (wzrost o ponad 9 pkt. proc.) (tabela 3).

Tabela 3. Struktura pracownikéw najemnych zatrudnionych na czas okreslony wedlug poziomu wy-
ksztalcenia

Policealne A . Gimnazjalne, podstawowe,
Wyszczegolnienie | Wyzsze i $rednie . Srednie Zasadmcze. niepetne podstawowe Suma
zawodowe ogolnoksztatcace zawodowe/branzowe i bez wyksztatcenia
2005 15,6 30,6 10,9 33,3 9,5 100,0
2006 16,1 291 11,2 33,5 10,1 100,0
2007 17,1 27,8 11,2 32,7 11,1 100,0
2008 17,3 21,7 12,3 32,1 10,6 100,0
2009 20,0 26,8 13,2 30,9 9,1 100,0
2010 214 26,5 12,1 30,6 9,5 100,0
2011 22,6 26,0 12,0 30,3 9,2 100,0
2012 231 26,1 12,4 29,4 9,1 100,0
2013 242 25,7 12,6 29,0 8,6 100,0
2014 248 259 11,8 28,7 8,9 100,0
2015 25,7 25,7 12,8 26,8 9,1 100,0
2016 25,2 28,5 12,7 255 8,1 100,0
2017 253 27,3 12,7 26,4 8,2 100,0
2018 26,3 26,9 13,3 246 9,0 100,0
2019 27,2 27,6 12,8 23,3 9,1 100,0
2020 27,0 29,0 14,0 21,8 8,3 100,0
2021 24,7 31,9 14,1 20,2 9,2 100,0

Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.
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Nalezy dodac, iz w zasobie pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem moze wystepowac
wagska grupa tzw. pracownikow bez granic (boundaryless employees), do ktérej nalezg wysoko
wykwalifikowani specjalisci, dobrowolnie podejmujgcy elastyczne zatrudnienie, jako gwarantuja-
ce wiekszg niezalezno$¢. Sg oni w stanie sami wynegocjowac¢ korzystne warunki zatrudnienia
w formie wyzszego wynagrodzenia i zajmowanego stanowiska pracy?’.

2.2 Umowy cywilnoprawne

Kolejng formg elastycznego zatrudnienia jest angazowanie pracownika na podstawie uméw
cywilnoprawnych. Zatrudnienie na ich podstawie odbywa sie wowczas, gdy zatrudniajgcy nawigzu-
je z osobg fizyczng lub prawng stosunek prawny, ktory nie jest regulowany Kodeksem pracy, lecz
jest nawigzywany w oparciu o przepisy Kodeksu cywilnego. (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1360). Prze-
pisy w nim zawarte najczesciej dajg mozliwos¢ Swiadczenia pracy, na podstawie:

— umowy zlecenia,

— umowy o dzieto,

— umowy agencyjnej.

Jako ceche roznicujgcg te umowy od uméw o prace (regulowanych kodeksem pracy) wy-
mienia sie brak podporzgdkowania wykonawcy swojemu zleceniodawcy. Osoby angazowane na
podstawie umow cywilnoprawnych nie majg ustawowo zagwarantowanych uprawnien, ktore przy-
stugujg pracownikom w rozumieniu Kodeksu pracy. Na przyktad nie przystuguje im prawo do urlo-
pow wypoczynkowych, urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem, rekompensaty za prace w godzinach
nadliczbowych i okreséw wypowiedzenia.

Bardzo czesto umowy cywilnoprawne sg krytycznie oceniane w kontekscie procesu prekary-
zacji. Dostrzega sie ich zalety wynikajgce z mozliwosci zatrudnienia i uzyskiwania jakiegokolwiek
dochodu. Jednakze brak stabilnosci zatrudnienia wigze sie z ryzykiem marginalizacji takiej osoby.
Ponadto w przypadku umoéw o dzieto pojawia sie jeszcze inne niebezpieczenstwo, a mianowicie
automatycznego jej rozwigzania w sytuacji niezdolnosci do $wiadczenia pracy (np. z powodu cho-
roby). Jest to powazny problem, bowiem umowy o dzieto nie sg ,osktadkowane”, a wiec korzysta-
jacy tylko z tej formy zatrudnienia pracownik traci jakiekolwiek zrédto dochodu. Natomiast umowa
Zlecenia jest osktadkowana, co oznacza, ze osoba nig objeta podlega obowigzkowemu ubez-
pieczeniu emerytalnemu, rentowemu, wypadkowemu i zdrowotnemu. Dobrowolnie moze takze
odprowadzac sktadki na ubezpieczenie chorobowe.

27 J.H. Marler, M. Barringer, G.T. Milkovich, Boundaryless and traditional contingent employees: Worlds apart, ,Journal
of Organizational Behavior” 2002, vol. 23, no. 4.
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Wykres 3. Szacunkowa liczba oséb w gospodarce narodowej, z ktérymi zostata zawarta umowa zle-
cenia lub umowa o dzieto, a ktore nie byly zatrudnione na podstawie stosunku pracy (w min oséb)
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Zrédto: Wybrane zagadnienia rynku pracy — dane za 2020 r., GUS, https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/
5474/9/9/1/wybrane_zagadnienia_rynku_pracy - dane_za_2020_r.pdf [dostep 19 sierpnia 2022].

Jak wynika z raportu Polskiego Instytutu Ekonomicznego?® dane dotyczgce liczby osob pra-
cujgcych na podstawie umow cywilnoprawnych w Polsce nie sg spojne. | tak, na przyktad z danych
Ministerstwa Finanséw wynika, ze 1,1 min podatnikéw rozlicza sie z PIT wylgcznie na postawie
umowy cywilnoprawnej. Zblizona wielkoS¢ pojawia sie¢ w statystykach ZUS dotyczacych liczby
0sOb ubezpieczonych. Natomiast wyniki badania GUS pokazujg blisko trzykrotnie nizszg liczbe
uméw cywilnoprawnych. Nalezy podkresli¢, iz od 2012 r. jest prowadzony coroczny monitoring
liczby os6b zatrudnionych wytgcznie na podstawie uméw zlecenia lub uméw o dzieto, ktore jedno-
czesnie nie sg zatrudnione na podstawie umowy o prace (nie wlicza sie do tej grupy osob, ktére
pobierajg emeryture lub rente)®. W 2012 r. takich oséb byto 1,35 miliona, co stanowito okofo
13% wszystkich zatrudnionych i blisko 10% ogo6tu pracujgcych w gospodarce narodowej. W kolej-
nym roku liczba oséb Swiadczgcych prace na podstawie ww. umow zwiekszyta sie do 1,4 min,
a w nastepnych wahata miedzy 1,2 a 1,3 min i dopiero w 2020 r. zmniejszyta sie do 0,9 min (wy-
kres 3). Ten spadek w 2020 r. mégt by¢ nastepstwem lockdownu w branzy gastronomicznej czy
handlu, a w branzach tych czesto zatrudniane sg osoby (szczegdlnie miode) na podstawie uméw
zlecenia.

W dalszej czesci raportu przedstawimy analize zatrudnienia w ramach uméw cywilnopraw-
nych na podstawie Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci. Dostepne dane obejmujg lata
2017-2021, niemniej jednak nalezy tutaj zwroci¢c uwage na to, ze w przypadku tych danych do-
strzegana jest niesp6jno$¢ z danymi znajdujgcymi sie na wykresie 3. Dlatego skoncentrujemy sie
na strukturze pracujgcych w tej formie w przekroju wedtug rodzaju umowy, pitci i miejsca zamiesz-
kania.

28 Dualizm polskiego rynku pracy w dobie pandemii, Debata ekspercka 20 wrze$nia 2020 r., https://pie.net.pl/category/
wydarzenia/page/2/ [dostep 10.09.2022 r.].

2% Monitoring rynku pracy — wybrane zagadnienia. Dane za 2012 r., GUS, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-
pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/monitoring-rynku-pracy-wybrane-zagadnienia-dane-za-
2012-rok-,9,1.html.; por D. Owczarek, Nowe formy pracy w Polsce, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2018.
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Z danych zawartych w tabeli 4 wynika, ze umowy zlecenia sg czesciej zawierane niz umowy
o dzieto. Wyjasnijmy, jaka jest istota kazdej z tych uméw. Zgodnie z art. 734 § 1 Kodeksu cywilne-
go przedmiotem umowy zlecenia jest wykonanie przez przyjmujgcego zlecenie okreslonej czyn-
nosci na rzecz zleceniodawcy. Istotnym elementem réznicujgcym ten rodzaj umowy od umowy
o dzieto jest to, ze praca wykonywana na rzecz zleceniodawcy niekoniecznie musi prowadzic¢
do okreslonego rezultatu. Wazne jest réwniez to, ze w umowie zlecenia dozwolone jest za-
mieszczenie klauzuli o dopuszczalnosci zastepstwa, na podstawie ktérej zleceniobiorca moze po-
wierzy¢ wykonanie wszystkich lub okreslonych czynnosci osobie trzeciej. W przypadku umowy
Zlecenia istnieje obowigzek optacania sktadki zdrowotnej, natomiast tzw. sktadka chorobowa jest
fakultatywna.

Tabela 4. Pracujacy w wieku 15 lat i wiecej wedlug wybranych form zatrudnienia w gtéwnym miejscu
pracy oraz wedtug pftci

Wyszczegblnienie Zatrudnieni wedtug rqdzaju Pracuquy na W"ﬂ‘?”}’ Zatrudn_ieni wedtug Pracuquy na w%agny
umowy (w tys. 0sdb) rachunek niezatrudniajacy rodzaju umowy rachunek niezatrudniajacy
w tym pracownikow w tym pracownikow
@ Q@ o Q@ @ Q ke Qo

sl 5| el | 2.8 | | |5 g | 2E.E

«| ¢ | 2| E| §| E| 2| %28 | 2| £ E| E| = | 2%

2 o 2 g g E| $E23 2| E| E| § e | £223
ogotem 13081 |12266 | 391 36 | 2234 148 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,1 100,0
2017 |mezczyzni | 6931 | 6484 | 175 20 1526 99 530 | 529 | 448 | 556 68,3 66,9
kobiety 6150 | 5782 | 216 16 709 49 470 | 471 | 552 | 444 N7 33,1
ogotem 13057 (12292 | 376 26 | 2314 153 100,0 | 100,0 | 100,0 | 103,8 | 100,0 99,4
2018 |mezczyzni | 6912 | 6490 | 165 17 1585 105 529 | 528 | 439 | 654 68,5 68,6
kobiety 6145 | 5802| 211 10 729 47 471 | 472 | 56,1 | 385 31,5 30,7
ogoétem 13190 |12442| 317 30 | 2254 138 100,0 | 100,0 | 99,7 | 100,0 | 100,1 100,0
2019 |mezczyzni | 7018 | 6599 | 146 19 1564 94 532 | 530 | 46,1 | 633 69,4 68,1
kobiety 6172 | 5844 | 170 1 691 44 46,8 | 47,0 | 536 | 36,7 30,7 31,9
ogotem 13099 (12472 | 254 23 | 2434 116 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 100,9
2020 |mezczyzni | 6898 | 6557 | 105 14 1660 77 52,7 | 526 | 41,3| 609 68,2 66,4
kobiety 6201 | 5915 149 . 773 40 473 | 474 | 58,7 | 391 31,8 34,5
ogotem 13491 (12902 | 299 11 | 2416 291 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 100,0
2021 |mezczyzni | 7033 | 6725| 136 7. | 1616 209 521 52,1 | 455 | 63,6 66,9 71,8
kobiety 6458 | 6176| 163 4. 800 82 479 | 479 | 545 | 364 331 28,2

Zrédto: Obliczenia whasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2017-2021, GUS.

Natomiast umowa o dzieto jest umowg rezultatu, umowg odptatng i dwustronnie zobowigzu-
jaca. Oznacza to, ze istotg tej umowy jest okres$lenie, jakie dzieto ma wykonac przyjmujgcy zamo-
wienie. Umowa o dzieto musi okre$la¢ rodzaj dzieta, termin wykonania, sposéb i wysokos¢ zaptaty.
Jezeli przedmiot umowy bedzie niewtasciwie lub nieterminowo wykonany, zamawiajgcy moze od
niej odstgpic. W wiekszos$ci przypadkdéw ten rodzaj umowy nie jest obcigzony sktadkami ZUS i na
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ubezpieczenie zdrowotne. Obowigzek ten nie dotyczy sytuacji, gdy wykonawca dzieta swiadczy
prace na rzecz swojego pracodawcy.

Liczba pracujgcych na podstawie umowy zlecenia w latach 2017-2020 sukcesywnie zmnigj-
szata sie, natomiast w 2021 r. zwiekszyta sie o 17,7% w poréwnaniu do 2020 r. Umowy zlecenia
sg czesciej zawierane przez kobiety niz mezczyzn. Udziat kobiet wahat sie od 55,2% w 2017 r.
do 54,5% w 2021 r. Uwzgledniajgc miejsce zamieszkania pracujgcych zauwazamy, ze czesciej do-
tycza one mieszkancow miast niz wsi. W 2017 r. mieszkancy miast stanowili 26,5% w zasobie
pracujgcych na podstawie umowy zlecenia, a w 2021 r. juz ich udziat zwiekszyt sie do 32,1%
(wzrost 0 5,6 pkt. proc.) (tabela 5).

Tabela 5. Pracujacy w wieku 15 lat i wiecej wedtug wybranych form zatrudnienia w gtéwnym miejscu
pracy oraz wedlug miejsca zamieszkania

Wyszczegolnienie Zatrudnieni wedtug rc?dzaju Pracujqqy na W}asln.y Zatrudn_ieni wedtug Pracuja.(‘fy na w}asﬁy
umowy (w tys. 0séb) rachunek niezatrudniajacy rodzaju umowy rachunek niezatrudniajacy
w tym pracownikow w tym pracownikow

5 5| 8| & 3 5| 8| 8 &S &

° < o N o %v 3] 3 o N o % 2 3

%3 | 5§ | 2| 2| g| 5| £885 | 5| ¢| g| | 5| cg=s

S| 25| S| €| €| E| B| S=82 | S| E| E| E| B | T=os

o = N s} = = = e} ST XN o =] =] S e} =TT XN
ogétem 13081 | 12266 | 391 36 | 2234 148 100,0 | 100,0 | 100,0 | 91,7 | 100,0 100,0
2017 | miasto 8469 | 7943 | 288 33 932 99 64,7 | 648 | 737 | N7 | 47 66,9
wie$ 4612 | 4324| 103 3 | 1302 49 353 | 353| 263 58,3 33,1
ogétem 13057 |12292| 376 26 | 2314 153 100,0 | 100,0 | 100,3 100,0 100,0
2018 | miasto 8462 | 7941| 282 23 | 1002 107 648 | 646 | 750 | 885 | 433 69,9
wie$ 4595 | 4351 95 3 | 1312 46 352 | 354 | 253 56,7 30,1
ogétem 13190 |12442| 317 30 | 2254 138 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 100,0
2019 | miasto 8471 | 7979 | 243 24 963 96 642 | 641 | 767 | 80,0 | 427 69,6
wie$ 4718 | 4463| 74 6 | 1292 42 358 | 359 | 233| 200| 573 304
ogétem 13099 |12472| 254 23 | 2434 116 100,0 | 100,0 | 99,6 100,0 100,9
2020 | miasto 8434 | 8035| 176 20 | 1012 85 644 | 644 | 693 | 870 416 733
wie$ 4665 | 4436| 77 . 1421 32 356 | 356| 303| - 58,4 27,6
ogétem 13491 12902 | 299 11 | 2416 291 100,0 | 100,0 | 100,0 | - 100,0 100,0
2021 | miasto 8595 | 8225| 203 . 1006 17 63,7 | 638 679| - 41,6 40,2
wie$ 4896 | 4677| 96 . 1410 174 36,3 | 363| 321 - 58,4 59,8

Zrédto: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2017-2021, GUS.

Liczba pracujgcych w oparciu o umowe o dzieto zmniejszyta sie trzykrotnie w 2021 r. w po-
réwnaniu do 2017 r. Ten rodzaj umowy dotyczyt czesciej mezczyzn niz kobiet i byly one przede
wszystkim zawierane na terenach miejskich (91,7% w 2017 r.) (tabela 5).

W | potowie 2020 r. liczba ubezpieczonych w ZUS z tytutu umow cywilnoprawnych spadta
0 6—7%. To duzo gitebszy spadek niz w przypadku umow o prace. Prawdopodobnie wptyw na to
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ma fakt, ze zakonczenie zatrudnienia na podstawie umowy cywilnoprawnej jest duzo tatwiejsze niz
w przypadku umow o prace.

2.3 Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy

Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy jest pracg wykonywang na podstawie za-
wartej z pracodawcg umowy o prace okreslajgcej wymiar czasu pracy, ktéry jest nizszy niz wynika-
jacy z przepisow prawnych okreslajgcych wymiar petnego czasu pracy®.

Wykonywanie pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy, jak kazda elastyczna forma ma za-
réwno wady, jak i zalety. Do pozytywnych cech tej formy zatrudnienia zalicza sie mozliwos¢ go-
dzenia wykonywania pracy zawodowej z zyciem prywatnym. Pozwala na tgczenie swiadczenia
pracy zawodowej z opiekg nad dzieémi lub innymi osobami zaleznymi. Ponadto osobom mtodym
umozliwia nauke i zdobywanie doswiadczenia zawodowego.3! Praca w krétszym wymiarze czasu
pracy poprawia wydajnos¢ pracownikéw, bowiem sg oni w mniejszym stopniu obcigzeni obowigz-
kami zawodowymi. Taka forma zatrudnienia utatwia osobom starszym przejscie procesu wycofy-
wania sie z zycia zawodowego i zmniejszenie tzw. ,szoku emerytalnego”, a osobom miodym wej-
$cie w zatrudnienie®?. W przypadku podmiotéw gospodarczych stosowanie tej formy zatrudnienia
zwieksza ich zdolnos¢ adaptacyjng — pozwala na elastyczne dopasowanie produkcji lub swiadczo-
nych ustug do zmian zachodzacych na rynku. Pozwala rowniez na zmniejszenie kosztéw pracy,
takich jak wysoko$¢ wynagrodzen, odprowadzanych sktadek na ubezpieczenie zdrowotne itp.,
lepsze wykorzystanie czasu pracy pracownikow. Ma réwniez korzystny wptyw na sytuacje na rynku
pracy w warunkach wysokiego bezrobocia. Nizszy wymiar czasu pracy pozwala na zatrudnienie
wiekszej liczby pracownikéw, a takze na podjecie pracy osobom, ktorym trudno przejs¢ do zasobu
pracujgcych®.

Do wad tej formy zatrudnienia zaliczana jest wysokos¢ wyptacanego wynagrodzenia. Jest
ono bowiem, co do zasady, ustalane proporcjonalnie do wymiaru czasu $wiadczenia pracy, a wiec
nizsze niz w przypadku oséb pracujgcych w petnym wymiarze czasu pracy. W konsekwencji niz-
sza jest rowniez sktadka odprowadzana na ubezpieczenie emerytalne, co z kolei w przyszitosci
bedzie miato negatywny wptyw na wysoko$¢ wyptacanych swiadczeh emerytalnych. Pracownicy
zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy majg mniejsze szanse na uzyskanie awansu, gdyz
pracodawcy wolg przyznawac¢ je pracownikom zatrudnionym w petnym wymiarze czasu pracy®.

30 Konwencja nr 175 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczgca pracy w niepetnym wymiarze czasu art. 1 p. a.,
https://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k175.html [dostep 1.09.2021 r.]; Zalecenie nr 182 Miedzynarodowej Organi-
zacji Pracy dotyczace pracy w niepetnym wymiarze czasu, https://www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z182.html [dostep
1.09.2022 r.]; Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy Dz.U. z 1974 r. nr 24, poz. 141 z pézn. zm.; B. Sur-
dykowska, Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy, Zeszyty Prawnicze UKSW, Warszawa 2008.

31 S. Borkowska, Roéwnowaga miedzy praca a zyciem zawodowym, Acta Universitatis Lodziensis — Folia Oeconomica,
nr 240, 2010, s. 5-7; B. Surdykowska, Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu, Zeszyty Prawnicze UKSW 2008 r.
nr 8/1.

82 A. Hilarowicz, Spofeczny wymiar niestandardowych form zatrudnienia, Organizacja i Zarzgdzanie, Wydawnictwo Po-
litechniki Slgskiej, 2010, t. 2.

33 E. Krynska, Elastycznosc¢ zatrudniania na polskim rynku pracy, Polityka Spoteczna, 2007, nr 11-12.

34 Por. B. Surdykowska, Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu [w:] Zeszyty Prawnicze UKSW 2008, nr 8/1.
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Majg réwniez mniejsze szanse na uczestnictwo w szkoleniach zawodowych®. Pracownicy zatrud-
nieni w niepetnym wymiarze czasu pracy sg rowniez w mniejszym zakresie dyspozycyijni, spedzajg
bowiem w miejscu pracy mniej czasu. Istnieje ryzyko, ze bedg w mniejszym stopniu angazowac sie
w prace dtugoterminowe ze wzgledu na poszukiwanie bardziej stabilnego zatrudnienia, dajgcego
mozliwos$¢ uzyskania wyzszych dochodow, czyli w petnym wymiarze czasu pracy.

Wykonywanie pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy w Polsce cieszy sie matym zain-
teresowaniem. W 2005 r. prace w niepetnym wymiarze czasu pracy wykonywata co dziesigta pra-
cujgca osoba (10,9%), w kolejnych latach obserwowano zmniejszanie sie ich udziatu w catej
zbiorowosci pracujgcych. W 2021 r. odsetek oséb pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu pracy
byt o potowe mniejszy niz na poczgtku analizowanego okresu i wyniést 5,9%. Zmiana odsetka
liczby pracujgcych w ten sposéb byta skorelowana ze zmianami liczby pracujgcych w tym wy-
miarze czasu pracy. Oznacza to, ze liczba osdb $wiadczacych prace w tej formie systematycz-
nie sie zmniejszata. Jedynie w 2007 i 2010 r. obserwowano jej niewielki wzrost rok do roku. Sita
tego wzrostu byta jednak nieznaczna (wzrost odpowiednio o 3,3% i 2,8%). W pozostatych latach
liczba osbb pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu pracy z kazdym rokiem byta nizsza. Liczba
0s6b pracujgcych w tej formie zmniejszyta sie z 1 570 tys. w 2005 r. do 985 tys., czyli o 37,3% (ta-
bela 6). Najbardziej zmniejszyta sie ich liczba w 2006 i 2021 r. Dynamika spadku byta w tych latach
najwyzsza i wyniosta odpowiednio: 11,3% i 8,8%.

Tabela 6. Pracujacy w wieku 15 lat i wiecej w petnym i niepelnym wymiarze czasu pracy

Wyszczegolniene : Liczba pracujgcych (w tys. osob) ' : Odsetek pracujacych .
ogbtem w petnym W niepetnym ogbtem w petnym W niepetnym
2005 14390 12819 1570 100,0 89,1 10,9
2006 14911 13519 1392 100,0 90,7 9,3
2007 15538 14100 1438 100,0 90,8 9,3
2008 16005 14649 1356 100,0 91,5 8,5
2009 15885 14591 1295 100,0 91,9 8,2
2010 16075 14744 1331 100,0 91,7 8,3
2011 16201 14897 1303 100,0 92,0 8,0
2012 15636 14403 1233 100,0 92,1 79
2013 15713 14489 1225 100,0 92,2 78
2014 16018 14809 1208 100,0 92,5 75
2015 16280 15082 1198 100,0 92,6 74
2016 16328 15145 1182 100,0 92,8 72
2017 16404 15224 1180 100,0 92,8 7,2
2018 16409 15248 1161 100,0 92,9 7,1
2019 16467 15362 1105 100,0 93,3 6,7
2020 16555 15475 1080 100,0 93,5 6,5
2021 16780 15795 985 100,0 94,1 59

Zrédto: Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata 2005-2021, GUS struktura — obliczenia wiasne na pod-
stawie danych z publikacji Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata 2005-2021, GUS.

5 A Hilarowicz, Spofeczny wymiar niestandardowych form zatrudnienia [w:] Organizacja i Zarzgdzanie, Wydawnictwo
Politechniki Slgskiej, 2010, t. 2.
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Praca w niepetnym wymiarze czasu pracy w gtdwnym miejscu pracy jest w Polsce wykony-
wana znacznie czesciej przez kobiety niz mezczyzn (wykres 4). Odsetek kobiet pracujgcych na
czes$c¢ etatu ulegat wahaniom. W latach 2005-2008, 2010-2012, 2014-2015 oraz w 2017 i 2019 r.
obserwowano wzrost udziatu kobiet pracujgcych w niepetnym wymiarze, z kolei w 2009, 2013,
2016, 2018 r. oraz w latach 2020-2021 odnotowywano niewielkie spadki (wykres 4). Wahania te
nie prowadzity jednak do odwrdcenia struktury. Zawsze w zbiorowosci oséb pracujgcych w niepet-
nym wymiarze czasu pracy okoto dwukrotnie wyzszy byt udziat kobiet niz mezczyzn. W 2021 r.
Swiadczyto prace w tej formie ponad 62% kobiet i ponad 37% mezczyzn. Wptyw na to moze mie¢
nadal stosowany w polskich rodzinach tradycyjny podziat rél, zgodnie z ktérym to na kobietach
gtdéwnie spoczywa obowigzek zwigzany z opiekg nad osobami zaleznymi i prowadzeniem gospo-
darstwa domowego. Z kolei gtbwnym zadaniem mezczyzny jest utrzymanie rodziny. Praca wyko-
nywana w niepetnym wymiarze czasu pracy pozwala kobietom na godzenie wykonywania pracy
zawodowej z zyciem prywatnym.

Wykres 4. Struktura pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy w gldwnym miejscu pracy we-
diug ptci

80,0
66.7
70,0 620 41 621 626 624 628 626 642 652 648 659 eup 633 623

600 >0 -
B0 399 113811 3611 37,9/ 3741 376/ 373 375 378
40,0 ' : , : : : : ¥ 358 348 3530 3420 356 533/ 367 ,
30,0 i

20,0

10,0

0,0

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

mmezczyzni M kobiety

Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.

Praca w niepetnym wymiarze czasu pracy w gtdwnym miejscu pracy najczesciej wykonywa-
na byta w wymiarze 20-29 godzin. Jest to wymiar czasu pracy, na ktéry zapotrzebowanie pomimo
wystepowania niewielkich wahan ulegto zwiekszeniu. Odsetek osdb, ktdérych wymiar czasu pra-
cy w gtéwnym miejscu pracy wyniést 20—29 godzin zwigkszyt sie z 37,9% w 2005 r. do 43,6%
w 2021 r. Co trzecia osoba pracujgca w gtdbwnym miejscu pracy w niepetnym wymiarze czasu pra-
cy pracowata od 1 do 19 godzin, a co pigta osoba 30 godzin lub wiecej. W analizowanym okresie
odsetek 0sob zatrudnionych w wymiarze od 1 do 19 godzin w gtdbwnym miejscu pracy zmniejszyt
sie 0 6,1 pkt. proc. (spadek z 33,4% w 2005 r. do 27,3% w 2021 r.). Nieznacznie zmniejszyt sie
natomiast udziat osob zatrudnionych w gtdéwnym miejscu pracy w wymiarze 30 godzin lub wie-
cej. Ich udziat zmniejszyt sie z 22,9% w 2005 r. do 20,7% w 2022 r. Nalezy tutaj zaznaczy¢, ze
w przypadku oséb pracujgcych 30 godzin lub dtuzej tygodniowo, sytuacja jest najbardziej stabilna.
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Obserwowane zmiany byty nieznaczne, a odsetek oséb pracujgcych w tym wymiarze czasu pracy
tylko w ciggu dwédch lat byt nizszy niz 20%. Wzgledna stabilnos¢ zatrudnienia w tym wymiarze
czasu pracy wynika¢ moze z faktu, ze wyzszy wymiar czasu pracy oznacza réwniez wyzsze wy-
nagrodzenie.

Tabela 7. Struktura pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu pracy w gtéwnym miejscu pracy we-
diug czasu pracy

Wyszczegolnienie 1-19 godzin 20-29 30 godzin i wiece; Nie pracov;?(lal xigﬁdpigzg tygodniu, Suma
2005 33,4 37,9 22,9 59 100,0
2006 34,5 374 23,6 45 100,0
2007 32,2 38,7 23,8 53 100,0
2008 34,0 39,9 20,0 6,2 100,0
2009 33,1 39,6 22,2 52 100,0
2010 33,1 38,9 221 59 100,0
2011 34,1 39,9 21,3 47 100,0
2012 33,4 39,2 21,7 5,7 100,0
2013 31,8 39,3 221 6,8 100,0
2014 29,4 43,6 21,9 5,1 100,0
2015 28,3 44,1 22,0 5,7 100,0
2016 294 435 20,7 6,4 100,0
2017 31,9 41,3 21,0 59 100,0
2018 29,6 42,5 20,8 7,2 100,0
2019 31,6 42,1 19,6 6,8 100,0
2020 28,5 43,6 18,6 9,4 100,0
2021 27,3 447 20,7 74 100,0

Zrédto: Obliczenia wlasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.

Udziaty osdb swiadczgcych prace w niepetnym wymiarze czasu pracy w gtéwnym miejscu
pracy zarowno w przypadku kobiet, jak i mezczyzn ulegaty wahaniom. Zaréwno w przypadku ko-
biet, jak i mezczyzn w analizowanym okresie obserwowano wzrost odsetka oséb pracujgcych od
20 do 29 godzin tygodniowo (tabela 6 i tabela 7). W przypadku mezczyzn zwiekszyt sie on z 36%
w 2005 r. do 45% w 2021 r. (wzrost o 9 pkt. proc.). Z kolei w przypadku kobiet tempo wzrostu
bylo stabsze. Ich udziat zwiekszyt sie w analizowanym okresie o 5 pkt. proc. (z 39,3% w 2005 r.
do 44,3% w 2021 r.). W pozostatych dwoch grupach czasu pracy w analizowanym okresie obser-
wowano spadek udziatu pracujgcych zaréwno mezczyzn, jak i kobiet. Wsrod oséb pracujgcych
od 1 do 19 godzin tygodniowo tempo spadku byto wyzsze w przypadku mezczyzn — spadek
0 6,9 pkt. proc. (z 35% w 2005 do 28,1% w 2021 r.). Udziat kobiet pracujgcych w tym wymia-
rze czasu pracy w gtdbwnym miejscu pracy zmniejszyt sie z 32,2% w 2005 r. do 26,8% w 2021 r.
(spadek o 5,4 pkt. proc.). Najstabsze tempo spadku dotyczyto udziatu os6éb wykonujgcych prace
w wymiarze 30 i wigcej godzin tygodniowo. Odsetek mezczyzn pracujgcych w gtéwnym miejscu
pracy w tym wymiarze czasu zmniejszyt sie 0 4 pkt. proc. (spadek z 23,8% do 19,8% w 2021 r.)
natomiast kobiet o 1 pkt proc. (spadek z 22,2% w 2005 r. do 21,1% w 2021 r.).
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W 2021 r. prace w wymiarze od 1 do 19 godzin oraz od 20 do 29 godzin tygodniowo w gtéw-
nym miejscu pracy czesciej wykonywali mezczyzni. Kobiety natomiast czesciej swiadczyly prace
w wymiarze wyzszym niz 30 godzin tygodniowo (tabela 8 i tabela 9).

Tabela 8. Struktura pracujacych mezczyzn w niepelinym wymiarze czasu pracy w giownym miejscu
pracy wedtug czasu pracy

Wyszczegoinienie 1-19 godzin 20-29 30 godzin i wigcej Nie pracov;?(lal :}igﬁdpigzg tygodniu, Suma
2005 35,0 36,0 23,8 52 100,0
2006 354 35,6 24,6 43 100,0
2007 32,1 411 21,7 51 100,0
2008 354 37,2 213 6,1 100,0
2009 34,8 37,3 224 55 100,0
2010 343 37,8 231 48 100,0
2011 34,7 40,0 20,6 47 100,0
2012 34,4 40,4 20,4 48 100,0
2013 31,6 39,0 22,9 6,5 100,0
2014 30,6 414 241 3,9 100,0
2015 30,0 439 21,8 43 100,0
2016 32,1 441 19,9 38 100,0
2017 32,5 41,9 21,6 4,0 100,0
2018 31,7 40,9 20,6 6,8 100,0
2019 31,5 41,0 21,2 6,3 100,0
2020 31,3 42,2 19,2 7,3 100,0
2021 28,1 45,0 19,8 71 100,0

Zrédto: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacie za lata
2005-2021, GUS.

Praca w niepetnym wymiarze czasu pracy w gtdbwnym miejscu pracy wykonywana jest naj-
czesciej przez osoby w wieku przedemerytalnym. Byta to jedyna kategoria wieku, w przypadku
ktérej obserwowane wahania nie wptynety na zmiane jej pozycji w rankingu. Jej udziat w catym
analizowanym okresie charakteryzowat sie najwyzszg dynamikg wzrostu. W latach 2005-2021
zwiekszyt sie az o 12 pkt. proc. W 2005 r. blisko co trzecia osoba zatrudniona w ten sposob mia-
ta 55 lat lub wiecej (27,5%), natomiast w 2021 r. ich udziat wynidst az 39,5%. Praca w niepetnym
wymiarze czasu pracy pozwala na godzenie obowigzkéw zwigzanych z opiekg nad wnukami
lub innymi osobami zaleznymi pozwala roéwniez na uzyskanie dochodéw osobom, ktérych stan
zdrowia nie pozwala na prace w petnym wymiarze czasu pracy. Ponadto stanowi dodatkowe
zrédto dochodéw dla oséb pobierajgcych rente lub wczesniejszg emeryture. Pozwala réwniez na
ztagodzenie przejscia od aktywno$ci zawodowej do biernosci osobom w wieku przedemerytal-
nym.
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Tabela 9. Struktura pracujgcych kobiet w niepelnym wymiarze czasu pracy w giéwnym miejscu pracy
wedtug czasu pracy

Wyszczegoinienie 1-19 godzin 20-29 30 godzin i wigcej Nie pracov;?g Xi(ta)lziﬂ ?)?Qgg tygodniu Suma
2005 32,2 39,3 22,2 6,3 100,0
2006 33,9 38,7 229 4,6 100,0
2007 32,2 37,3 251 54 100,0
2008 33,1 414 19,4 6,2 100,0
2009 32,0 40,9 22,0 5,1 100,0
2010 32,3 39,5 21,5 6,7 100,0
2011 33,8 39,8 21,7 47 100,0
2012 32,8 38,5 22,5 6,2 100,0
2013 32,0 39,6 215 6,9 100,0
2014 28,7 449 20,8 5,7 100,0
2015 274 443 22,0 6,3 100,0
2016 28,1 43,1 21,2 7,7 100,0
2017 31,5 40,9 20,7 6,8 100,0
2018 28,3 433 20,9 75 100,0
2019 31,6 42,6 18,7 71 100,0
2020 26,8 444 18,3 10,5 100,0
2021 26,8 44,3 21,1 77 100,0

Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.

W przypadku pozostatych kategorii wieku w analizowanym okresie obserwowano bardzo dy-
namiczne procesy, ktore doprowadzity do zmian w strukturze osob pracujgcych w gtobwnym miej-
Scu pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy (wykres 5).

W 2005 r. drugg pod wzgledem liczebnoéci grupe stanowity osoby w wieku 25-34 lata. Co
pigta osoba wykonujgca prace w niepetnym wymiarze u gtbwnego pracodawcy nalezata do tej ka-
tegorii wieku (20,4%). Ich liczba ulegata czestym wahaniom. W 2006 r. oraz w latach 2010-2011
i 2013-2014 obserwowano wzrost udziatu tej kategorii wieku w zbiorowosci oséb pracujgcych
w gtdwnym miejscu pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy. Spadki odnotowano w latach
2007-2008 i w 2012 r. Od 2015 r. odsetek tej grupy osdb systematycznie sie zmniejszat. Obser-
wowane zmiany spowodowaty przesunigcie sie w 2008 r. oséb w wieku 25-34 lata w rankingu
z drugiej na trzecig pozycje. Powr6t na drugg pozycje w 2010 r. i ponowny spadek na trzecig
w 2016 r. W 2020 r. stanowili czwartg pod wzgledem liczebnoéci grupe oséb wykonujgcych prace
w niepetnym wymiarze w gtéwnym miejscu pracy. W latach 2005-2021 odsetek oséb w wieku
25-34 lata pracujgcych na czes$c¢ etatu, zmniejszyt sie o 5,8 pkt. proc.

W 2005 r. trzecig pod wzgledem liczebnos$ci grupe stanowity osoby w wieku 15-24 lata (wy-
kres 5). Blisko co pigta osoba wykonujgca prace w niepetnym wymiarze u gtdwnego pracodawcy
miata od 15 do 24 lat (19,0%). Do 2010 r. obserwowano systematyczny spadek udziatu tej katego-
rii wieku w zbiorowosci osob pracujgcych w gtéwnym miejscu pracy w niepetnym wymiarze czasu
pracy. Zmiany te spowodowaly przesuniecie sie ich w rankingu z trzeciej na czwartg pozycje
w 2006 r. i w nastepnym roku z czwartej na pigtg. W 2008 r. ponownie powrdcili na czwartg po-
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zycje. W 2011 i 2012 r. obserwowano wzrost ich udziatu, pomimo tego ponownie znalezli sie w tym
czasie na pigtym miejscu w rankingu. W 2012 i 2014 r. obserwowano wzrost odsetka tej kategorii
wieku i powr6t na czwarte miejsce w 2012 r., w latach 2015-2016 ponowny spadek i przesuniecie
sie w rankingu na trzecig pozycje, a w latach 2017-2018 kolejny spadek, nastepnie ponowny
wzrost w 2019 r. i w latach 2020-2021 kolejny spadek. Od 2012 r. osoby w wieku 15-24 lata
niezmiennie stanowig najmniej liczng grupe wsrod oséb wykonujgcych prace w niepetnym wymia-
rze czasu w gtéwnym miejscu pracy. W latach 2005-2021 odsetek tej grupy wieku zmniejszyt sie
bowiem najbardziej — spadek o 8,8 pkt. proc.

Wykres 5. Struktura pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy w gldwnym miejscu pracy we-
dlug wieku

2021 EOR2E e 7 s 16,2

2020 60 20,8 175 s
2019 2 G 20, 152 S B0
2018 7B 20 O 174 |
2017 1 G Qo 16,3 0
2016 WA QI 9T 146 2,0
2015 220 B B 17,1 7
2014 G S G 16,7 s
2013 ] G G S G Q 16,4 I
2012 Y2 O 4 B 174 - <1
2011 S 206 S 6 0 170 . E
2010 20 2 S A A 184 S 38
2000 G ] )2 S 3 g 19,8 S 2
2008 G2 8 2 A5 199 - 7 .
2007 3200 5 g 198 . .
2006 T 206 G 19,3 - 20
2005 Y ) 20 18,1 a5
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m15-24 lata m25-34 m35-44 1 45-54 mb55 latiwiecej

Zrédto: Obliczenia whasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.

Zachodzgce zmiany i ich kierunki zmieniaty rowniez w analizowanym okresie pozycje osob
w wieku 45-54 lata (wykres 5). W 2005 r. byta to trzecia najliczniejsza grupa osob wykonujacych
prace w niepetnym wymiarze czasu pracy u gtéwnego pracodawcy. W latach 2005-2008 ich udzia-
ty systematycznie rosty. Spowodowato to przesuniecie sie tej grupy osob z trzeciego na drugie
miejsce w 2008 r. W latach 2009—-2011 odsetek osdb miedzy 55 a 54 rokiem zycia systematycznie
sie zmniejszat, co spowodowato powr6t tej grupy osob na trzecig pozycje w 2010 r. W 2012 r.
ich udziat nieznacznie zmniejszyt sie, a nastepnie zwiekszat sie w latach 2013-2015. Pomimo
tego odsetek 0sdb nalezgcych do tej kategorii wieku przesunat sie w rankingu z trzeciej na czwartg
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pozycie w 2013 r. W 2016 r. obserwowano ponowne zmniejszenie sie udziatu osob w wieku
45-54 lata w zbiorowosci oséb pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu pracy w gtéwnym miej-
scu pracy, z kolei w latach 2017-2018 obserwowano wzrost ich udziatu, a w 2019 r. ponowny spa-
dek, wzrost w 2020 r. i spadek w 2021 r. Zmiany te spowodowaty powrét tej grupy wieku w 2020 r.
na trzecig pozycje.

Na uwage zastugujg osoby w wieku 35—44 lata (wykres 5). Jest to jedyna kategoria oséb,
ktérych udziat w strukturze oséb wykonujgcych prace w niepetnym wymiarze czasu pracy u gtow-
nego pracodawcy w analizowanym okresie zwiekszyt sie. W 2005 r. stanowili najmniej liczng zbio-
rowos¢ — ich udziat wyniost jedynie 15,1%. Ich udziat ulegat wahaniom. W 2006 i 2012 r. oraz
w latach 2008—-2009 i 2020-2021obserwowano spadek ich udziatu. W pozostatych latach odse-
tek tej kategorii wieku rost. Zmiany te spowodowaty, ze w 2007 r. przesunety sie z ostatniej pigtej
pozycji na czwartg, w 2008 r. ponownie wrocity na pigtg pozycje w rankingu. Na czwartg pozycje
przesunety sie ponownie w 2010 r. i wrécity na pigtg w 2012 r. Od 2013 r. obserwowano ich sys-
tematyczne wspinanie sie do géry. W 2013 r. przesunety sie z pigtej na trzecig pozycje, w 2016 r.
Z trzeciej na drugg i od tej pory stanowig drugg pod wzgledem liczebnosci grupe wsrod pracuja-
cych w niepetnym wymiarze czasu pracy u gtbwnego pracodawcy.

Praca w niepetnym wymiarze czasu pracy w gtdwnym miejscu pracy jest najczesciej wyko-
nywana w podmiotach, ktérych dziatalnos¢ charakteryzuje sezonowos¢, uzalezniona porami roku,
czyli nalezacych do sekcji rolnictwo, lesnictwo i rybactwo. W 2005 r. az 44,3% pracownikow wyko-
nujgcych prace tymczasowg w gtdbwnym miejscu pracy byto pracownikami tej grupy podmiotéw.
Nalezy tutaj jednak zaznaczy¢, ze praca w ich przypadku charakteryzuje sie stosunkowo niskimi
zarobkami i zalezy od pory roku. Zmiana charakteru polskiego rynku pracy na rynek pracownika
sprawita, ze zainteresowanie tego rodzaju pracami spadto. Do wykonywania prac sezonowych
w tej grupie podmiotdéw pracodawcy zmuszeni byli do zatrudniania cudzoziemcéw. Zaintereso-
wanie wykonywaniem jej w analizowanym okresie przez Polakéw gwattownie zmniejszato sie.
Niemniej jednak pomimo obserwowanej bardzo wysokiej dynamiki spadku (spadek az o 29,5 pkt.
proc.), w 2021 r. nadal sg to podmioty, w ktérych najczesciej jest ona wykonywana. W 2021 r.
podmioty nalezgce do tej sekcji zatrudniaty 14,8% pracownikéw w niepetnym wymiarze czasu pra-
cy. Niewatpliwie do tak znacznego spadku zainteresowania pracg w rolnictwie, lesnictwie, towiec-
twie i rybactwie przyczynita sie poprawa sytuacji na polskim rynku pracy, ktéra pozwolita na znale-
Zienie lepiej ptatnej i dajgcej wiekszg pewnosc¢ i bezpieczenstwo zatrudnienia pracy w podmiotach
dziatajgcych w innych sekcjach.

W 2021 r. pod wzgledem liczebnosci — drugg grupg podmiotéw bedacych gtéwnym miejscem
pracy dla 0osob pracujgcych w niepetnym wymiarze czasy pracy byly podmioty zajmujgce sie han-
dlem lub naprawg pojazdéw samochodowych. Ich udziat wyniést tyle samo, co w przypadku rolnic-
twa, lesnictwa, fowiectwa i rybactwa — 14,8%. W tym przypadku nastgpito przesuniecie z drugiej
pozycji w 2005 r. na pierwszg, pomimo nieznacznego spadku ich udziatu w poréwnaniu z 2021 r.

W analizowanym okresie najbardziej zwiekszyt sie odsetek pracujgcych w niepetnym wymiarze
czasu pracy osob, dla ktorych gtéwnym miejscem pracy byly podmioty zajmujgce sie opiekg zdro-
wotng i pomocg spofeczng. Ich udziat zwiekszyt sie w latach 2005-2021 o 4,7% — wzrost z 3,7%
do 8,4%. Wzrost zapotrzebowania w tych podmiotach na pracownikow w niepetnym wymiarze czasu
pracy spowodowat, ze przesungli sie oni z czwartej na trzecig pozycje pod wzgledem liczebnosci.
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W 2021 r. drugg pod wzgledem liczebnosci sekcjg, w ramach ktdrej zatrudniani byli najcze-
Sciej pracownicy w niepetnym wymiarze czasu pracy, dla ktérych stanowita ona gtéwne miejsce
pracy byta edukacja. Udziat ich w przypadku tej sekcji wyniost 8,6%. W tym przypadku nastgpito
przesuniecie w rankingu z czwartego miejsca w 2005 r. (6,4%) na drugie. Jest to sekcja, w przy-
padku ktorej w analizowanym okresie odsetek oséb pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu
pracy wzrést. Ich udziat zwiekszyt sie o 2,2 pkt. proc. Obserwowane zmiany w przypadku tej sekcji
sg wynikiem zmian wprowadzanych w ramach likwidacji szkét gimnazjalnych oraz reorganizacji
szkét podstawowych i srednich, a takze zmian w programach ksztatcenia. Zmiany wymiaru godzin
nauczania poszczegoélnych przedmiotéw, zmusity szkoty do reorganizacji czasu pracy uczgcych ich
nauczycieli. Likwidacja gimnazjow i wydtuzenie nauki w szkotach podstawowych do 8 lat, w liceach
do czterech, a w technikach do pieciu réwniez zmusity szkoty do zmiany nie tylko w czasie pracy
nauczycieli, ale rowniez przedmiotdow, ktére powinny by¢ prowadzone. W ostatnim czasie obser-
wuje sie réwniez znaczny odptyw nauczycieli z zawodu spowodowany m.in. niezadowoleniem
z warunkéw pracy: brakiem stabilnosci i bezpieczenstwa, niskimi wynagrodzeniami, wysokimi wy-
maganiami, ktére nalezy speic, aby uzyskaé awans zawodowy.

Podejmowanie pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy w gtdwnym miejscu pracy jest
podyktowane przede wszystkim indywidualnymi potrzebami jednostki. Najczesciej powodem za-
trudnienia na cze$¢ etatu jest to, Zze taki wymiar zatrudnienia odpowiada potrzebom pracobiorcy.
W 2021 r. co druga osoba decydowata sie na prace w niepetnym wymiarze czasu pracy, poniewaz
taki wymiar czasu pracy jej odpowiadat (wykres 6). Nalezy zwrdcié uwage na fakt, ze powdd ten
z czasem zwiekszyt swoje znaczenie. W 2005 r. byto to przyczyng podjecia pracy w niepetnym
wymiarze w gtdbwnym miejscu pracy w przypadku co trzeciej osoby. W nastepnych latach obser-
wowano wzrost znaczenia tego powodu z niewielkimi wahaniami. W analizowanym okresie odse-
tek oséb podejmujgcych prace w niepetnym wymiarze czasu pracy ze wzgledu na wtasne prefe-
rencje zwiekszyt sie az o 23,4 pkt. proc. Dodatkowe wsparcie, jakie otrzymaty w ostatnich latach
polskie rodziny w formie swiadczen socjalnych wyptacanych systematycznie, takich jak program
500 plus czy jednorazowo, np. w ramach programu ,Dobry start” oferujgcego 300 zt jednorazowe-
go wsparcia dla wszystkich ucznidw rozpoczynajgcych rok szkolny, moze zwieksza¢ sktonnos¢ do
wyboru czasu pracy pozwalajgcego na godzenie obowigzkéw zwigzanych z wychowywaniem dzie-
ci. Poniewaz najczesciej prace w niepeinym wymiarze wykonujg osoby po 55 roku zycia nalezy
podkresli¢, ze jest ona dla nich Zzrédtem dodatkowego dochodu. Nie zawsze tez stan zdrowia po-
zwala osobom starszym na wykonywanie pracy w petnym wymiarze czasu pracy.

Trudno$ci ze znalezieniem pracy w petnym wymiarze sg drugim najczesciej podawanym po-
wodem wykonywania pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy (wykres 6). W 2005 r. stanowito to
powdd podjecia pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy w blisko co trzecim przypadku (29,1%),
ale w 2021 r. podata go juz tylko co dziesigta osoba (10,2%). W analizowanym okresie obserwo-
wano jednak spadek odsetka osoOb, ktore zmuszone byly do wykonywania pracy na czesc etatu
z powodu braku zatrudnienia w petnym wymiarze czasu pracy. Ich udziat zmniejszyt sie blisko
o jedng piatg (19 pkt. proc.). Praca w niepetnym wymiarze moze by¢ bowiem traktowana jak szan-
sa na pOzniejsze zatrudnienie, w petnym wymiarze czasu pracy. Stad tak duze jego znaczenie na
poczatku analizowanego okresu. Poprawa sytuacji na polskim rynku pracy spowodowata, ze zna-
czenie tego powodu podejmowania zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy zmalato. To
pracodawcy w wiekszosci zabiegali o pracownikéw i starali sie zaoferowac im korzystne dla nich
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warunki i forme zatrudnienia. Rynek pracy pracownika charakteryzuje sie tym, ze to pracodawcy
zachecajg do kontynuowania lub podjecia zatrudnienia w ich podmiocie. Oznacza to, ze o prace
spetniajgcg oczekiwania pracownikéw jest tatwiej i to oni majg wptyw na warunki zatrudnienia,
w tym ich wymiar czasu pracy.

Wykres 6. Struktura pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy w gtédwnym miejscu pracy we-
diug powodu wyboru takiego wymiaru czasu pracy

2021 G720 10,46 5513 721 3,760
2020 NGRS 54,72 6,57
2010 IGIEGING)06" 11,05 50.05 s ) H nauka w szkole, na kursie
201s  GEIIG89T 1395 522 1318 )
824655 1525 m choroba, niepeino-
1 S8 A Sprawnosé
2016 MGIBMNAEE 2047 48,56 1108 )
2015 G601 2663 4366 WG " niemoznost znalezienia
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Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2005-2021, GUS.

W analizowanym okresie zwiekszyto sie znaczenie przyczyny, jakg jest konieczno$¢ spra-
wowania opieki nad dzie¢mi i innymi osobami zaleznymi. W 2005 r. powod ten decydowat o podje-
ciu pracy w niepetnym wymiarze jedynie w przypadku 5,8% oséb. W 2021 r. odsetek ten zwiekszyt
sie 0 1,4 pkt. proc. i wyniost 7,2%. Poprawa sytuacji na rynku pracy, wprowadzenie dodatko-
wych swiadczen socjalnych dla rodzin z dzie¢mi, kiedy to znalezienie nowej lub zmiana pracy staty
sie tatwiejsze i szybsze spowodowaty, ze wiekszy wptyw na tego rodzaju decyzje zaczeta miec
sytuacja rodzinna pracownikéw.
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Wykonywanie pracy w niepeinym wymiarze czasu jest nadal podyktowane przez koniecz-
nosc¢ taczenia pracy zawodowej z naukg. Pomimo obserwowanych zmian w strukturze, znaczenie
tego powodu niewiele sie zmienito. W 2005 r. nauka w szkole lub na kursie byta powodem podijecia
pracy w niepetnym wymiarze w przypadku co dziesigtej osoby (10,5%). W 2021 r. odsetek oséb
podajgcych taki powdd byt mniejszy o 1,5 pkt. proc. i wyniést 9%. W analizowanym okresie zmniej-
szylo sie znaczenie choroby i niepetnosprawnosci, jako gtdwnego powodu podejmowania pracy
w niepetnym wymiarze w gtéwnym miejscu pracy (wykres 6). W 2021 r. stanowito to przyczyne
Swiadczenia pracy w nizszym wymiarze w przypadku 7,7% oséb. Odsetek ten byt nizszy niz
w 2005 r. 0 3,4 pkt. proc., kiedy to wynosit 11,1%.

2.4 Pracatymczasowa

Praca tymczasowa jest jedng z elastycznych form zatrudnienia. Zasady jej stosowania
w Polsce regulowane sg przepisami ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnieniu pracownikow
tymczasowych (tj. Dz.U. z 2019 r. poz. 1563, zwana dalej: u.z.p.t.). Zgodnie z art. 2 pkt 3 u.z.p.t.
praca tymczasowa polega na ,wykonywaniu na rzecz danego pracodawcy uzytkownika, przez
okres nie dtuzszy niz wskazany w ustawie, zadan o charakterze sezonowym, okresowym, doraz-
nym lub ktérych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pracodawce uzyt-
kownika nie bytoby moZliwe, lub ktérych wykonanie nalezy do obowigzkoéw nieobecnego pracowni-
ka zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika”,

Pracownikiem tymczasowym mogag by¢ zaréwno:

— o0soby zatrudnione na podstawie umowy o prace na czas okreslony bedgce pracownikami
agencji pracy tymczasowej skierowane przez te agencje w celu wykonywania pracy tym-
czasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika, jak i

— o0soby nie bedace pracownikami agencji pracy tymczasowej, ale zatrudnione na podsta-
wie umowy cywilnoprawnej w celu $wiadczenia pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy
uzytkownika.

Praca tymczasowa jest formg zatrudnienia, ktéra ma wady oraz zalety zaréwno dla podmio-
téw zatrudniajgcych, jak tez dla zatrudnianych pracownikéw. Praca tymczasowa przede wszystkim
daje mozliwos¢ podjecia pracy osobom bezrobotnym. W przypadku osob wchodzgcych na rynek
pracy pozwala na szybkie znalezienie pierwszego zatrudnienia. Moze sta¢ sie rowniez szansg na
znalezienie statego zatrudnienia, jesli pracodawca uzytkownik zdecyduje sie na zatrudnienie pra-
cownika tymczasowego na state. Jest takze szansg na powr6t do aktywnosci zawodowej po dtuz-
szym okresie biernosci zawodowej spowodowanej koniecznoscig sprawowania opieki na dziecmi
lub innymi zaleznymi cztonkami gospodarstwa domowego, badz tez chorobg. Wykonywanie pracy
tymczasowej daje rowniez mozliwos¢ uzyskania doswiadczenia zawodowego, co ma istotne zna-
czenie szczegolnie w przypadku mtodych oséb, wchodzgcych na rynek pracy lub tych, ktore wkrot-
ce sie na nim znajdg. Ta forma zatrudnienia jest rowniez traktowana jako szansa na podniesienie
kompetencji zawodowych, a nawet na uzyskanie nowych, ktore zwiekszg mozliwos¢ znalezienia
statej pracy. Praca tymczasowa stanowi rowniez sposob na uzyskanie dodatkowego dochodu, dla
os6b juz pracujgcych lub pobierajgcych swiadczenia emerytalne lub rentowe. Jest ona rowniez
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uwazana za forme zatrudnienia pozwalajgcg na godzenie wykonywania pracy zawodowej z zyciem
prywatnym — wychowywaniem dzieci, opiekg nad osobami zaleznymi, nauka.

W przypadku pracodawcow uzytkownikéw zatrudnienie pracownikdéw tymczasowych pozwala
na redukcje czasu i kosztow, jakie musieliby ponies¢ w przypadku przeprowadzania rekrutacji
nowych pracownikoéw. Zatrudnienie pracownikéw tymczasowych nie wymaga od pracodawcow uzyt-
kownikéw zamieszczania ogtoszen, przeprowadzania rozméw rekrutacyjnych, selekcji, przeszkole-
nia itp. Dziatania te przeprowadzane sg przez agencje zatrudnienia. Pracodawcy w ten sposéb
moga dostosowywaé poziom zatrudnienia do swoich potrzeb wynikajacych z charakteru koniunktu-
ry, czy tez zastgpienia pracownika etatowego z powodu jego choroby (w dtuzszej perspektywie)
pracownikiem tymczasowym.

Do wad pracy tymczasowej nalezy zaliczy¢ niepewnos¢ dotyczgcg kontynuacji zatrudnienia,
w tym zapotrzebowania na prace danego pracownika. Pracownicy tymczasowi zwracajg réwniez
uwage na niski poziom wynagrodzen oraz opéznienia w ich wyptacaniu. Do wad tej formy zatrud-
nienia zaliczy¢ nalezy takze mniejsze szanse na awans 0sOb swiadczgcych prace tymczasowa.
Pracownicy tymczasowi majg réwniez ograniczone mozliwosci uczestniczenia w szkoleniach orga-
nizowanych przez pracodawcow uzytkownikdw®6, Czesto powierzane im sg prace ponizej ich kom-
petencji zawodowych, niezgodne z kierunkiem posiadanego wyksztatcenia lub zawodem®’. Nie
majg rowniez mozliwosci korzystania ze swiadczen przystugujgcych statym pracownikom, czy ofe-
rowanych im przez pracodawce uzytkownika szkolen®. Do wad, jakie niesie ze sobg zatrudnianie
pracownikéw tymczasowych dla pracodawcy uzytkownika zalicza sie niski poziom motywaciji i za-
angazowania w prace, co moze obnizaé jej efektywnosé. Pracownik tymczasowy, z uwagi na
charakter tego rodzaju zatrudnienia, nie nawigzuje wiezi z firmg. Dodatkowo powstaje ryzyko, ze
pracownicy tymczasowi mogg by¢ nieuczciwi i wynie$¢ z firmy poufne dokumenty dotyczace jej
dziatania, czy tez produkowanych przedmiotéw — czyli utraty wiasnosci intelektualnej przedsie-
biorstwa uzytkownika®°.

Zatrudnienie w formie pracy tymczasowej w Polsce odbywa sie za posrednictwem agenc;ji
zatrudnienia uprawnionej do Swiadczenia ustugi pracy tymczasowej. W 2021 r. do wykonywa-
nia tego rodzaju pracy skierowanych zostato 651 369 oséb. Byto to o 444 704 osob wiecej niz
w 2005 r., co $swiadczy o dynamicznym rozwoju tych podmiotéw i wzroscie zapotrzebowania na
pracownikéw tymczasowych (wykres 7).

36 J. Przywojska, Pracownicy tymczasowi w firmie w perspektywie pracodawcéw — agencji pracy tymczasowej
[w] B. Urbaniak, P. Oleksiak, ,Praca tymczasowa droga do kariery czy $lepy zautek” Wydawnictwo Uk, 2014,
s. 183.

37 Szerzej w P. Bohdziewicz, Praca tymczasowa jako epizod w przebiegu kariery zawodowej — ujecie teoretyczne
i weryfikacja empiryczna [w:] B. Urbaniak, P. Oleksiak ,Praca tymczasowa droga do kariery czy $lepy zautek” Wy-
dawnictwo UL, 2014, s. 146-147.

38 Szerzej [w;] Motywacja pracownika tymczasowego: wyzwania i korzysci, Raport Manpower Group https://www.
manpowergroup.pl/wp-content/uploads/2017/12/2013_Motywacja_Pracownika_Tymczasowego_wyzwania_i_korzysci_
raport_ManpowerGroup.pdf [dostep 1.09.2022 r.], s. 14; A. Laska-Formejster, Funkcjonowanie tddzkich agencji
pracy tymczasowej w opinii zatrudnionych przez nich pracownikéw, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Sociologi-
ca 81, £6dz 2022, s. 98-99.

39 A. Rogozinska-Pawetczyk, Analiza trojstronnej relacji zawodowej pomiedzy agencjg pracy tymczasoweyj, firmg uzyt-
kownikiem a pracownikiem tymczasowym [w:] B. Urbaniak, P. Oleksiak, ,Praca tymczasowa droga do kariery czy
Slepy zautek” Wydawnictwo UL, 2014, s. 55-56.

37 01-022 Warszawa, ul. Bellottiego 3b
tel. (+48 22) 536-75-11
e-mail: sekretariat@ipiss.com.pl
www.ipiss.com.pl



[=gi=1=

INSTYTUT PRACY | SPRAW SOCJALNYCH

INSTITUTE OF LABOUR AND SOCIAL STUDIES

INSTITUT DU TRAVAIL ET DES AFFAIRES SOCIALES
INSTITUT FUR ARBEIT UND SOZIALANGELEGENHEITEN

Wykres 7. Liczba pracownikéw tymczasowych zatrudnionych za posrednictwem agencji pracy tym-
czasowej w latach 2005-2021 stan w dniu 31 grudnia
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Zrédto: Informacja o dziatalnosci agencii zatrudnienia w 2021 r. MRiPS, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2022, s. 41.

Liczba osob skierowanych do wykonywania takiej pracy przez agencje w latach 2005-2021
charakteryzowata sie znaczng dynamikg. Najbardziej gwattowny jej wzrost odnotowano w 2007 r.
Woéwczas ich liczba w poréwnaniu z rokiem poprzednim zwiekszyta sie az o 68,7%. Od 2005 r.
do 2007 r. zainteresowanie tg formg zatrudnienia systematycznie zwiekszato sie — liczba osoéb
skierowanych do wykonywania pracy tymczasowej przez agencje posrednictwa pracy systema-
tycznie rosta. W 2008 i 2009 r. odnotowano spadek liczby oséb podejmujgcych prace w ten spo-
soéb. W latach 2010-2017 liczba oséb kierowanych do wykonywania pracy tymczasowej ponownie
systematycznie rosta. Od 2018 r. liczba takich os6b byta co roku mniejsza, cho¢ nalezy pokreslic,
ze sita spadku byta z kazdym rokiem stabsza. Mogto to by¢é spowodowane dwoma czynnikami.
Po pierwsze zmiang charakteru rynku pracy, czyli przejsciem z rynku pracownika na rynek pra-
codawcy, co oznacza, ze coraz trudniej bylo zapetni¢ wakaty wiec pracodawcy zatrudniajagc pra-
cownikéw starali sie juz ,na wejsciu” zapewnic¢ im w miare bezpieczne warunki pracy i odchodzono
od zatrudnienia ,doraznego”. | po drugie, pandemia i zwigzane z tym lokcdowny natozone w okre-
sach nasilania sie liczby zakazen niosty ze sobg zmniejszenie zapotrzebowania na te grupe pra-
cownikow.

Pracownicy do wykonywania pracy tymczasowej kierowani byli przez agencje zatrudnienia
gtéwnie do podmiotéw dziatajgcych na terenie Polski. Wsréd 651 369 oséb skierowanych do wy-
konywania pracy tymczasowej 5,6% stanowity osoby skierowane do pracodawcéw zagranicznych.
W analizowanym okresie odsetek pracownikéw tymczasowych skierowanych do tej grupy praco-
dawcéw zwiekszyt sie jedynie o 2,2 pkt. proc. (wykres 8).

Obserwowany wzrost zapotrzebowania na pracownikéw tymczasowych byt rowniez widocz-
ny w zmianach liczby pracodawcow uzytkownikéw korzystajgcych z ustug agencji zatrudnienia.
W 2021 r. za posrednictwem agencji zatrudnienia pracownikéw tymczasowych zatrudnito 22 764
pracodawcow uzytkownikow. Ich liczba w poréwnaniu z 2005 r. byta ponad cztery razy wyz-
sza (wzrost 0 326,6%). Wzrost liczby pracodawcéw uzytkownikéw jest zréznicowany w przekroju
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pochodzenia pracodawcy, tj. krajowy, zagraniczny (por. wykres 9). Tempo wzrostu liczby zagra-
nicznych pracodawcow uzytkownikow byto niemal dwa razy wyzsze niz polskich i wyniosto
49,7% w 2006 r. i 107,7% w 2007 r.

Wykres 8. Odsetek osob skierowanych przez agencje do wykonywania pracy tymczasowej u zagra-
nicznych pracodawcéw w latach 2005-2021

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie danych w Informacji o dziatalnosci agenciji zatrudnienia. MRIPS, Departament Rynku Pracy,
Wydania za lata 2006—2022.

Wykres 9. Liczba pracodawcow uzytkownikéw korzystajacych z ustug agencji zatrudnienia w latach
2005-2021
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Zrédio: Dane z Informaciji o dziatalno$ci agencji zatrudnienia. MRiPS, Departament Rynku Pracy, Wydania za lata 2006—-2022.

Zmieniajgca sie liczba pracodawcow uzytkownikéw korzystajgcych z ustug agencji zatrud-
nienia w zakresie pracy tymczasowej wskazuje na znaczny wzrost zainteresowania nimi praco-
dawcow zagranicznych. Ich udziat zwiekszat sie systematycznie, az do 2013 r., kiedy stanowili 1/3,
czyli ponad 30% ogétu uzytkownikow zatrudniajgcych poprzez agencje zatrudnienia pracownikéw
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tymczasowych. Od 2014 r. udziat ich systematycznie zmniejszat sie i spadt do 23,5% w 2017 r.
Od 2018 r. do 2019 r. obserwowano nieznaczny wzrost ich liczby. W ostatnich dwéch latach anali-
zowanego okresu odnotowano kolejne spadki udziatu zagranicznych pracodawcéw uzytkownikéw.
Obserwowane w tym okresie spadki sg wynikiem pojawienia sie pandemii i ograniczen w prze-
plywie zasobow pracy spowodowanych utrudnieniami w swobodnym przemieszaniu sie oraz wy-
wotanym przez nie pogorszeniem sytuacji gospodarczej we wszystkich dotknietych nig krajach.

Najwiecej uméw zawieranych byto przez agencje pracy tymczasowej kierujgce pracownikéw
do wykonywania pracy tymczasowej za granicg do Niemiec, Francji, Holandii. Od 2017 r. obserwu-
je sie wzrost zainteresowania pracownikami tymczasowymi przez pracodawcéw z Ukrainy. Liczba
podpisanych z nimi uméw zaczeta w tym okresie przekracza¢ 5 tysiecy. Wzrost zainteresowania
byt tak dynamiczny, ze od 2018 r. Ukraina stata sie drugim w kolejnosci krajem, do ktérego kiero-
wani byli pracownicy tymczasowi (tabela 11).

Tabela 11. Kraje do ktérych agencje zatrudnienia kierowaty najwiecej pracownikéw tymczasowych —
liczba zawieranych umoéw (dane do 2012 r. dotyczace wiecej niz tysigca oséb, a od 2013 r. wiecej niz
5 tysiecy osob)

Wyszczegolnienie | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021
Holandia 2459 | 3742| 5842| 5699| 5070| 2603 | 2423 | 5290 | 5468 | 8228 | 8445| 5273 | 7597| 7936| 7596 | 7082
Francja 1412| 3207 | 4943| 2789| 3652| 5378| 5375|16683 | 11740| 8691| 11259 | 10458 | 9323 | 5806 | 5588 | 6667
Niemcy 1203| 1617 | 2560| 3072| 3560 | 7019| 6210|29371|17264 | 18935 | 23148 | 23411 | 31872 | 26317 | 21577 | 25816
Norwegia 1685| 1428

Belgia 6647

Ukraina 7079 | 19666 | 26709 | 21724 | 17004

Zrédto: Dane z Informaciji o dziatalnosci agencji zatrudnienia. MRiPS, Departament Rynku Pracy, Wydania za lata 2007-2022.

Generalnie agencje zatrudnienia do wykonywania pracy tymczasowej kierowaty osoby:

— nie bedace pracownikami agencji zatrudnienia, Swiadczgce prace tymczasowg na pod-

stawie umowy cywilnoprawnej,

— osoby zatrudnione w agencji zatrudnienia na czas okreslony lub wykonywania okre$lonej

pracy.

Réznice w strukturze zatrudnienia oséb kierowanych przez agencje do wykonywania pracy
tymczasowej nie sg duze. Wyjatek stanowit rok 2005, kiedy to znacznie czesciej praca tymczaso-
wa byta wykonywana na postawie umowy o prace na czas okreslony, lub dotyczyta wykona-
nia okreslonej pracy. Ich udziat wyniést 61,8%, podczas gdy oséb zatrudnionych na podstawie
umow cywilnoprawnych 38,2%. Od 2006 r. obserwowano jednak odwrdcenie tendencji. Udziat
kierowanych do pracy tymczasowej osob zatrudnianych na podstawie umow cywilnoprawnych kie-
rowanych do pracy tymczasowej systematycznie zwigkszat sie. Od 2007 r. do 2015 r. oraz w la-
tach 2017-2021 to ten sposob zatrudniania byt przez agencje zatrudnienia stosowany najczescie;.
Jedynie w 2016 r. czesciej do wykonywania pracy tymczasowej kierowane byty osoby zatrudnione
w agencji nha podstawie umowy o prace na czas okreslony.
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Wykres 10. Struktura zatrudnienia oséb skierowanych przez agencje pracy tymczasowej do wykony-
wania pracy tymczasowej wedtug rodzaju umowy w latach 2016-2021

2021 45,2 54,8 )
2020 55.3 J
| zatrudnionych w agencji na podstawie
2019 56.3 ] umowy o prace na czas okreslony
2018 43,7 56,3 | niebedacych pracownikami agencjj,
skierowanych na podstawie umowy prawa
2017 53,2 J cywilnego
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych w Informacji o dziatalnosci agencji zatrudnienia. MRiPS, Departament Rynku Pracy,
Wydania za lata 2016-2022.

Z analiz przeprowadzonych przez Polskie Forum HR wynika, ze praca w formie tymczasowej
wykonywana jest czesciej przez mezczyzn niz kobiety. W 2021 r. stanowili oni 53% zbiorowosci
oséb wykonujgcych prace tymczasowg. Najczesciej podejmujg takg forme zatrudnienia osoby
miedzy 26 a 50 rokiem zycia. Blisko co drugi pracownik tymczasowy (47%) w 2021 r. nalezat do tej
grupy wieku. Nieco rzadziej wykonywana jest ona przez osoby ponizej 26 roku zycia — w 2021 r.
stanowity one 36%. Jedynie 17% w zbiorowosci pracownikow tymczasowych stanowit odsetek
0s6b w wieku 50 lat i wiecej°.

Najczesciej pracownicy tymczasowi kierowani byli przez agencje zatrudnienia do wykonywa-
nia pracy tymczasowej w podmiotach zajmujgcych sie przetwoérstwem przemystowym (wykres 11).
W 2012 r. co drugi (49,5%) kierowany przez agencje zatrudnienia pracownik tymczasowy swiad-
czyt prace na rzecz tej grupy podmiotow. Od 2013 r. kierowanych byto do nich ponad 60% pra-
cownikéw tymczasowych.

Drugg pod wzgledem liczebnosci grupe uzytkownikéw, do ktorych kierowani sg przez agen-
cje zatrudnienia pracownicy tymczasowi sg podmioty zaliczane do sekcji transport i gospodarka
magazynowa. Do nich od 2014 r. kierowany byt przez agencje zatrudnienia co dziesigty pracownik
tymczasowy. Trzecig pod wzgledem liczebnosci grupe odbiorcow stanowity podmioty z sekcji han-
del i naprawa pojazdéw samochodowych. Na uwage zastuguje jeszcze jedna grupa pracodawcéw
odbiorcow, do ktérych agencje kierujg pracownikéw tymczasowych. Sg to podmioty zajmujgce sie
administrowaniem i dziatalnoscig wspierajgca.

40 Raport 2022 Rynek ustug HR 2021, https://www.polskieforumhr.pl/iwp-content/uploads/2022/03/Raport_2022_rynek_
uslug_HR_2021.pdf [dostep 01.09 2022 r.].
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Wykres 11. Pracownicy zatrudnieni przez agencje pracy tymczasowej w % wedtug wybranych sekcji
PKD, stan w dniu 31 grudnia kazdego roku
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Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z ,Popyt na prace” GUS wydania z lat 2013-2021.

42 01-022 Warszawa, ul. Bellottiego 3b
tel. (+48 22) 536-75-11
e-mail: sekretariat@ipiss.com.pl
www.ipiss.com.pl



[=gi=1=

INSTYTUT PRACY | SPRAW SOCJALNYCH

INSTITUTE OF LABOUR AND SOCIAL STUDIES

INSTITUT DU TRAVAIL ET DES AFFAIRES SOCIALES
INSTITUT FUR ARBEIT UND SOZIALANGELEGENHEITEN

W 2012 r. kierowany byt do nich blisko co trzeci pracownik tymczasowy. Od 2013 r. obser-
wowany byt spadek zainteresowania tych podmiotow zatrudnianiem pracownikéw tymczaso-
wych. Ich udziat nie przekroczyt w analizowanym okresie 4,1%. Niemniej jednak stanowig czwartg
pod wzgledem liczebnosci grupe pracodawcéw uzytkownikow, do ktorych agencje zatrudnienia
kierowaty pracownikéw tymczasowych.

2.5 Praca zdalna

Okreslenie ,praca zdalna” w literaturze przedmiotu jest czesto stosowane zamiennie z okre-
sleniem ,telepraca”. Nie sg to jednak sformutowania tozsame. Z definicji pojecia ,telepraca” wy-
nika, ze polega ona na swiadczeniu pracy poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem $rodkéw ko-
munikacji elektronicznej. W praktyce najczesciej jest ona wykonywana w miejscu zamieszkania
pracownika. Roznice pomiedzy telepracg a pracg zdalng wynikajg z przepisow aktow prawnych,
w ktérych zdefiniowane sg te dwa pojecia.*

Definicja pracy zdalnej pojawita sie w Polsce w ustawie z dnia 2 marca 2020 r. o szczegol-
nych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19,
innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych.#? Zgodnie z art. 3 pracg
zdalng jest ,polecenie pracownikowi wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy okre$lonej w umo-
wie o prace, poza miejscem jej statego wykonywania (praca zdalna)”.** Ustawa ta okres$la rowniez
warunki, na jakich praca w tej formie moze by¢ swiadczona. Wykonywanie pracy zdalnej mozna
powierzy¢, gdy powala na to rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika i posiada on:

— kwalifikacje i umiejetnosci potrzebne do swiadczenia pracy zdalnej,

— sprzet potrzebny do wykonywania pracy zdalnie,

— warunki lokalowe pozwalajgce na wykonywanie pracy w tej formie**.

Praca zdalna moze by¢ wykonywana za pomocg technologii teleinformatycznych pozwalaja-
cych na komunikowanie sie na odlegto$¢, ale moze rowniez dotyczy¢ wykonania okreslonych
ustug materialnych bgdz wytworczych.

Do obowigzkéw pracodawcy nalezy zapewnienie pracownikowi narzedzi potrzebnych do wy-
konywania pracy w formie zdalnej oraz materiatéw. Na nim spoczywa réwniez obowigzek zapewnie-
nia obstugi logistycznej $wiadczenia pracy w tej formie*>. Obowigzkiem pracownika zatrudnionego
w formie zdalnej jest prowadzenie na polecenie pracodawcy ewidencji zawierajgcej informacje

41 J. Unterschiitz, Pojecie telepracy i pracy zdalnej. Dotychczasowe doswiadczenia i regulacje prawne [w:] M. Medrala
(red. nauk.) ,Praca zdalna w polskim systemie prawnym” Wolters Kluwer, Warszawa 2001, s. 14.

42 Dz.U.2021.2095.

43 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych Dz.U.2021.2095,
z poézn. zm. art. 3, p. 1.

4 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych Dz.U.2021.2095,
z pozn. zm. art. 3, p. 3.

45 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych Dz.U.2021.2095,
z pézn. zm. art. 3, p. 4.
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o wykonywanych czynnosciach, ich opis, date i czas ich wykonania.*® Pracodawca moze w kazde;j
chwili wycofaé polecenie pracy zdalnej.*’

Praca zdalna moze wystepowac¢ w dwoch odmianach, tj. w formie:
— zblizonej do telepracy,
— podkreslajgcej dziatalno$é wytworczg prowadzong na niewielkg skale®.

Praca zdalna posiada zaréwno wady, jak i zalety. Do jej zalet zalicza sie¢ mozliwos¢ pogo-
dzenia wykonywania pracy zawodowej z zyciem prywatnym. Praca ta pozawala w elastyczny spo-
s6b pogodzi¢ prace zawodowg z wychowywaniem dzieci, czy opiekg nad osobami chorymi lub
starszymi*®. Pozwala rowniez pracownikowi na obnizenie kosztow zwigzanych z dojazdami do pra-
cy. Praca zdalna to rowniez sposdb na obnizenie kosztéw pracy dla pracodawcy zwigzanych
z utrzymaniem biura.®® Ponadto dzieki przesunieciu pracownikow do pracy zdalnej podmioty mogty
ograniczy¢ nie tylko koszty utrzymania, ale réwniez koszty zwigzane z dziataniami zapobiegajgcy-
mi rozprzestrzenianiu sie epidemii koronowirus takimi, jak zakup sprzetu ochronnego, srodkéw
dezynfekujgcych, montowanie oston itp. Umozliwita kontynuowanie pracy pracownikom administra-
cji publicznej, nauke w szkofach i na uczelniach wyzszych oraz wielu innym podmiotom, ktorych
funkcjonowanie musiatoby zosta¢ znacznie ograniczone w przypadku wykrycia wirusa COVID-19,
czy zmiany organizacji pracy w sposob taki, aby zapewni¢ ciggtos¢ dziatania w sytuacji wykrycia
zakazen. W okresie pandemii praca zdalna okazata sie skutecznym srodkiem ograniczajgcym bez-
robocie i ponoszone z jej powodu straty.

Wada pracy zdalnej moze by¢ ograniczony dostep do informaciji, oraz sprzetu i narzedzi po-
trzebnych do wykonania pracy znajdujgcych sie w miejscu pracy®l. Wykonywanie pracy zdalnej
moze takze wpltywaé na zacieranie sie czasu pracy i czasu wolnego, a w konsekwencji moze
wptywaé na zycie prywatne pracownika i jego rodziny oraz obniza¢ jego komfort. Koszty zwigzane
z utrzymaniem, takie jak koszty energii elektrycznej, czy Internetu mogg zwiekszac sie. Wykony-
wanie pracy zdalnej zwieksza uczucie izolacji i osamotnienia, ogranicza kontakt z innymi pracow-
nikami®?. Moze by¢ rowniez zaktécane przez czionkéw rodziny oraz przez sgsiadéow np. remont
itp. Ponadto praca wykonywana w domu jest deprecjonowana i traktowana przez otoczenie jako
,siedzenie w domu”.®® Praca zdalna zwieksza réwniez ryzyko ujawnienia tajemnic przedsiebiorstwa

46 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych Dz.U.2021.2095,
z pézn. zm. art. 3, p. 6.

47 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych Dz.U.2021.2095,
z pozn. zm. art. 3, p. 8.

48 L. Mitrus, Kilka uwag w sprawie realizacji obowigzkéw pracowniczych w domu pracownika [w:] Roczniki Administracji
i Prawa wydanie specjalnie, XXI, Wyzsza Szkota Humanitas 2021, s. 380.

49 A. Ludera-Ruszel, Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym pracownika $wiadczgcego prace zdalnie —
stan polskich regulacji kodeksu pracy [w:] Roczniki Administracji i Prawa wydanie specjalnie, XXI, Wyzsza Szkota
Humanitas 2021.

50 T. Zalega, Praca zdalna — obraz przemian w Polsce i wybranych krajach Unii Europejskiej [w:] Master of Business
Administration, t. 17, nr 4, 2009, s. 42—-43.

51 A, Jaren, Praca zdalna jako zrodfo problemow realizacji funkcji pracy [w:] Opuscula Socjologica, nr 2, 2016, s. 54.

52 K. Mierzejewska, M. Chomicki, Psychospoteczne aspekty pracy zdalnej. Wyniki badar przeprowadzonych w trakcie
trwania pandemii COVID-19 [w:] Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, nr 3, Katowice
2020, s. 40.

53 A Jaren, Praca zdalna jako zrédfo probleméw realizacji funkcji pracy [w:] Opuscula Socjologica, nr 2, 2016, s. 57-58.
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i wrazliwych danych osobowych oraz ogranicza mozliwosci sprawowania kontroli nad pracowni-
kiem i wykonywang przez niego pracg™.

Dane dotyczgce wykonywania pracy zdalnej jako odrebnej formy zatrudnienia zbierane sg
w Polsce od niedawna. Badania na temat skali stosowania tej formy zatrudnienia GUS rozpoczat
w 2020 r., czyli w momencie pojawienia sie pandemii koronawirusa. Wczesniej publikowane dane
taczyly te forme zatrudnienia z telepraca.

Analiza udziatu pracujgcych, ktérzy w zwigzku ze ztg sytuacjg epidemiologiczng pracowali
w formie zdalnej w poszczegdinych kwartatach 2020 i 2021 r. wskazuje na to, ze zwiekszat sie on
w okresach nasilenia liczby zakazeh i wprowadzania ograniczen. Znaczny, systematyczny wzrost
ich odsetka w zbiorowosci pracujgcych obserwowano od Il kwartatu 2020 r. do | kwartatu 2021 r.
Najwiecej osob pracowato w formie zdalnej w | kwartale 2021 r., ich udziat wyniést 14,2% w za-
sobie ogétu pracujgcych. Zmniejszat sie natomiast w okresach, gdy ograniczenia byty znoszone,
a liczba zakazen niewielka. W Ill kwartatach 2020 i 2021 r., odsetek osdb $wiadczacych prace
w formie zdalnej byt najnizszy i wyniost odpowiednio 5,8% i 5% ogétu pracujgcych (wykres 12).

Wykres 12. Odsetek pracujacych, ktérzy w zwigzku z sytuacja epidemiczng pracowali zdalnie w ogo6l-
nej liczbie pracujacych
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Zrédto: Wptyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce Informacja sygnalna publikacja za okres od | kwartatu
2020 do IV kwartatu 2021 GUS https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace.html [dostep 2.09.2022 r.].

Na upowszechnienie stosowania tej formy zatrudnienia miaty niewatpliwy wptyw dziatania
podejmowane przez pracodawcow majgce na celu zmniejszenie ponoszonych strat oraz fakt, ze
ustawodawca umozliwit kierowanie pracownikéw w okresie nasilania sie pandemii do pracy okre-
$lonej w umowie o prace, poza miejscem jej statego wykonywania, czyli pracy w formie zdalnej.®

54 T. Zalega, Praca zdalna — obraz przemian w Polsce i wybranych krajach Unii Europejskiej [w:] Master of Business
Administration, t. 17, nr 4, 2009, s. 44.

5 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych, Dz.U.2021.2095,
z p6zn. zm. art. 3, p. 1.
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Praca w formie zdalnej jest czesciej wykonywana przez kobiety (wykres 13). W IV kwartale
2021 r. stanowity one 50,1% os6b pracujgcych zdalnie lub w formie telepracy. Czesciej tez w ich
przypadku wykonywanie jej byto konsekwencjg pandemii.

Wykres 13. Odsetek osob pracujgcych w wieku 15 lat i wiecej, ktérzy wykonywali swojg gtéwna prace
w formie zdalnej lub telepracy wedtug pici
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Zrédto: Obliczenia wasne na podstawie danych z Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski — IV kwartat 2022, GUS Warszawa 2022 r.
tab. 2.26 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-
polski-iv-kwartal-2021-roku,4,45.html [dostep 28.08.2022 r.].

Praca zdalna jest wykonywana gtéwnie przez mieszkancow miast. W IV kwartale 2021 r.
82,2% mieszkancéw miast wykonywato swojg prace w formie pracy zdalnej lub telepracy. W tym
okresie wsrdd oséb, u ktérych powodem polecania pracy zdalnej byta pandemia mieszkarncy miast
stanowili 83,1% (wykres 14).

Wykres 14. Odsetek oséb pracujacych w wieku 15 lat i wiecej, ktorzy wykonywali swoja gtéwna prace
w formie zdalnej lub telepracy wedlug miejsca zamieszkania
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Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z Aktywno$é ekonomiczna ludnosci Polski — IV kwartat 2022, GUS, Warszawa 2022 r.
tab. 2.26 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-
polski-iv-kwartal-2021-roku,4,45.html [dostep 28.08.2022 r.].
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Wsrdd pracujgecych w gtéwnym miejscu pracy w formie zdalnej lub telepracy mieszkancy
miast stanowili 70% osoéb, ktére Swiadczyty w ten sposob prace z powodu pandemii. Wpltyw na
to ma zapewne fakt, ze to na tych obszarach zlokalizowana jest wiekszos¢ podmiotéw gospodar-
czych. Ponadto obszary miejskie sg lepiej zaopatrzone w infrastrukture techniczng potrzebng do
wykonywania pracy zdalnej. Pandemia miata niewielki wplyw na stosowanie tej formy na terenach
wiejskich z uwagi na charakter wykonywanych tam prac. Z powodu pandemii swiadczylo prace
w ten sposob jedynie 0,7%. Tak ograniczony zakres jej stosowania wynika z samego charakteru
pracy, jakg sie wykonuje na wsi. W przypadku wiekszosci prac wykonywanych na wsi nie moze
by¢ swiadczona zdalnie.

Prace w formie zdalnej czesciej wprowadzaty podmioty z sektora publicznego niz prywatne-
go. Czesciej byta tez wykonywana w IV kwartale 2020 r. niz w 2021 r. Podmioty gospodarcze po
okresie nasilenia sie pandemii nie zawsze decydowaty sie na kontynuowanie pracy zdalnej w mo-
mencie tagodzenia i znoszenia ograniczen wzywaty pracownikow do wykonywania pracy w miej-
scu pracy. W niektérych podmiotach tgczy sie wykonywanie pracy zdalnej z pracg wykonywang
W migejscu pracy, w wyznaczone przez pracodawce dni.

Wykres 15. Struktura pracujacych wedtug wielkosci podmiotéw gospodarki narodowej w IV kwartale
2020i 2021 r.
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Zrédio: Wplyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce Informacja sygnalna Publikacje za IV kwartat 2020
i 2021 r. https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace [dostep 2.09.2022 r.].

Praca w formie zdalnej stosowana jest najczesciej przez srednie i duze podmioty gospodar-
cze, zatrudniajgce wiecej niz 50 oséb (wykres 15). To one wprowadzaty te forme wykonywania
pracy najczesciej w okresach nasilania sie pandemii koronawirusa. Nalezy tutaj jednak zauwazyc,
ze ich udziat zwiekszyt sie w IV kwartale 2021 r. i byt wyzszy niz w analogicznym okresie w roku
poprzednim, co oznacza, ze podmioty te zwiekszyly zakres stosowania tej formy wykonywania
pracy. Zmniejszyto sie natomiast zainteresowanie stosowaniem pracy zdalnej w mikro i matych
podmiotach gospodarczych. Odsetek podmiotéw, ktdére decydowaly sie na wprowadzenie pracy
zdalnej byt w IV kwartale 2021 r. nizszy niz w tym samym okresie w 2020 r.
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Tabela 12. Odsetek pracujacych, ktérzy w zwiazku z sytuacja epidemiczng pracowali zdalnie w wy-
branych sekcjach PKD w IV kwartale 2020 i 2021 r.

Sekcje PKD 2020 2021
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 2,8 0,5
Gérnictwo i wydobywanie 1,8 0,6
Zakwaterowanie i gastronomia 1,7 0,6
Budownictwo 1,7 0,8
Dostawa wody, gospodarowanie $ciekami i odpadami; rekultywacja 35 0,8
Rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybactwo 34 14
Przetworstwo przemystowe 3,0 1,8
Pozostata dziatalno$¢ ustugowa 37 21
Transport i gospodarka magazynowa 45 24
Obstuga rynku nieruchomosci 10,4 34
Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacjq, 11,7 3,7
Handel; naprawa pojazdéw samochodowych 6,8 4,0
Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne 17,9 7,2
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, parg wodng i goracg wode 14,9 73
Administrowanie i dziatalno$¢ wspierajaca 9,4 8,6
Edukacja 26,4 14,8
Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 344 234
Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 29,6 23,7
Informacja i komunikacja 60,6 53,3

Zrédto: Wplyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce Informacja sygnalna Publikacje za IV kwartat 2020
i 2021 r. https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/popyt-na-prace [dostep 2.09.2022 r.].

Praca zdalna nie wszystkim podmiotom ufatwiata przetrwanie pandemii i tagodzenie jej nega-
tywnych skutkéw. Charakter prowadzonej dziatalnosci oraz rodzaj i sposéb wykonywania pracy nie
zawsze pozwalaty na wykonywanie pracy zdalnej w miejscu zamieszkania pracownika. Najczesciej
dotyczyta wiec wykonywania prac o charakterze administracyjnym, prac biurowych (tabela 12).
| tak, np. osoby pracujgce w zakfadach produkcyjnych nie miaty mozliwosci swiadczenia pracy
zdalnej, podobnie jak osoby pracujgce w rolnictwie. Stgd w danych widoczne jest znaczne zrézni-
cowanie liczby pracownikdéw wykonujgcych prace zdalng w poszczegdlnych sekcjach PKD. Naj-
czesciej prace zdalng z powodu pandemii wykonywaty osoby zatrudnione w podmiotach nalezg-
cych do sekcji Informacja i komunikacja. W IV kwartale 2021 r. co druga (53,3%) wykonujagca ja
osoba byta pracownikiem podmiotéw nalezgcych do tej sekcji. W IV kwartale 2021 r. drugg pod
wzgledem liczebnosci grupe wsréd oséb, ktére przechodzity na prace zdalng byli pracownicy pod-
miotéw prowadzgcych dziatalnos¢ finansowg i ubezpieczeniowa. Ich udziat wynidst 23,7% i byt
nizszy niz w analogicznym okresie roku poprzedniego o 5,9 pkt. proc. Nastepng w kolejnosci grupe
stanowili w IV kwartale 2021 r. pracownicy zatrudnieni w podmiotach nalezgcych do sekcji dziatal-
nos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (23,4%), ich udziat byt nizszy niz w IV kwartale 2020 r.
o 11 pkt. proc. Nalezy podkresli¢, ze w 2020 r. byta to druga pod wzgledem liczebnoséci grupa pra-
cownikow, ktérym polecano wykonywanie pracy zdalnej z powodu pandemii koronawirusa. Czwar-
tg pod wzgledem liczebnosci grupe stanowity osoby zatrudnione w podmiotach nalezgcych do
sekcji edukacja. W IV kwartale 2021 r. 14,8% os6b zaliczanych do tej sekcji wykonywato prace
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zdalng. Ich udziat w analogicznym okresie roku poprzedniego byt wyzszy o 11,6 pkt. proc. i wyniost
26,4%. W IV kwartale 2021 r. najrzadziej do wykonywania pracy zdalnej z powodu pandemii kie-
rowani byli pracownicy zatrudnieni w podmiotach nalezacych do sekcji gornictwo i wydobywanie
oraz zakwaterowanie i gastronomia. Ich udziat uksztattowat sie na tym samym poziomie i wyniést
po 0,6% (tabela 12).

2.6 Samozatrudnienie

Wedtug GUS samozatrudnieni to osoby fizyczne prowadzgce pozarolniczg dziatalno$é go-
spodarcza, ktore nie zatrudniaty pracownikdéw na podstawie stosunku pracy (tzw. ,samozatrudnie-
ni")*¢. Osoby samozatrudnione $wiadczg prace, na podstawie wybranych przez siebie umoéw cywil-
noprawnych, np. zlecenia czy o dzieto. Oznacza to, ze samozatrudnienie jest rodzajem zatrudnie-
nia niepracowniczego, ktére nie jest regulowane Kodeksem pracy tylko Kodeksem cywilnym.
W tym przypadku, samozatrudniony wystepuje w podwojnej roli pracodawcy jak i pracownika.
Osoba taka, moze $wiadczyé prace w sytuacji, kiedy stanie sie samodzielnym podmiotem prowa-
dzacym dziatalno$¢ gospodarczg. W literaturze wskazuje sie na wady i zalety samozatrudnienia.
Do pozytywnych aspektéw zalicza sie m. in. swobode decydowania o czasie i miejscu Swiadczenia
pracy, mozliwos¢ wyboru formy opodatkowania, mozliwo$¢ wykupu dodatkowego ubezpieczenia
emerytalnego. Wystepujg tu rowniez wady, takie jak: brak uprawnien pracowniczych, w tym socjal-
nych, brak urlopu wypoczynkowego, optacanie we wilasnym zakresie sktadek ZUS, obowigzek
prowadzenia lub zlecenia prowadzenia spraw finansowo-ksiegowych, zacieranie réznic miedzy
czasem pracy a czasem wolnym®’.

W analizowanym okresie (2012-2020) kategoria tej grupy pracownikow zwiekszyta sie
z 1,1 min do 1,3 min w 2020 r. Nalezy zauwazyc¢, iz od 2018 r. poziom zatrudnienia w tej formie
nie ulega zmianie (wykres 16).

Przyjrzyjmy sie jakimi cechami charakteryzujg sie samozatrudnieni. Do tego celu wykorzy-
stamy dane z innego zrodia, tj. Badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci. W przypadku tych
danych analizg zostanie objety jeszcze 2021 r.

5 Zeszyt metodologiczny. Statystyka rynku pracy i wynagrodzen. Publikacja w formacie PDF. https:/stat.gov.pl/
obszary-tematyczne/rynek-pracy/zasady-metodyczne-rocznik-pracy/zeszyt-metodologiczny-statystyka-rynku-pracy-i-
wynagrodzen,1,3.html

57 Por. J. Wisniewski, Istota samozatrudnienia, Studia z zakresu prawa i administracji, UKW, 2013; Elastyczne formy
pracy — poradnik dla pracownikéw, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2007.
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Wykres 16. Szacunkowa liczba oséb fizycznych prowadzacych pozarolniczg dziatalno$é¢ gospodar-
cza, ktore nie zatrudnialy pracownikéw na podstawie stosunku pracy (tzw. ,,samozatrudnieni”’) w min
os6b
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Zrodito: Wybrane zagadnienia rynku pracy — dane za 2020 r. https:/stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5474/9/
9/1/wybrane_zagadnienia_rynku_pracy - dane_za_2020_r.pdf [dostep 19 sierpnia 2022].

Wykres 17. Pracujacy na wiasny rachunek w giéownym miejscu pracy niezatrudniajacy pracownikéw
w wieku 15 lat i wiecej wedtug plci

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 68,3 68,5 69,4 68,2
20%
10%

0%

2017 2018 2019 2020 2021

mmezczyzni W kobiety

Zrédto: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é¢ ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2018-2021, GUS.
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Wykres18. Pracujacy na wiasny rachunek w giéwnym miejscu pracy niezatrudniajagcy pracownikéw

w wieku 15 lat i wiecej wedlug miejsca zamieszkania
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Zrédio: Obliczenia wiasne na podstawie danych z publikacji Aktywno$é ekonomiczna ludnosci dane za IV kwartat publikacje za lata
2018-2021, GUS.

Te kategorie spoteczng trudno sie analizuje m.in. ze wzgledu na przyczyny samozatrudnie-
nia. W grupie samozatrudnionych znajdujg sie m.in. osoby, ktére wczesniej nie czerpaty satysfakcji
z pracy etatowej, jak i rowniez osoby, dla ktérych ta forma zatrudnienia jest jedynym sposobem
na wykonywanie pracy. Ponadto przy analizie statystycznej samozatrudnionych nalezy pamietac
o0 wynikach innych badan, z ktérych wynika, iz w Polsce wystepuje zjawisko fikcyjnego samoza-
trudnienia. Mamy z nim do czynienia wtedy, kiedy dana osoba ma zatozong dziatalno$¢ gospodar-
czg, a wiec prowadzi firme, ale faktycznie pracuje tylko dla jednego podmiotu, wykonujgc prace
w warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy, a rozlicza sie z pracodawcg poprzez
wystawianie faktur. Ma to miejsce najczesciej wtedy, gdy pracodawca stawia pracownika przed
koniecznoscig przejscia na tzw. samozatrudnienie, czyli podjecia jednoosobowej dziatalnosci go-
spodarczej. Powoduje to przede wszystkim mniejsze obcigzenie pracodawcy z tytutu podatkow
i sktadek na ubezpieczenia spoteczne niz w przypadku zatrudnienia na podstawie umowy o pra-
ce. Wedtug raportu Polskiego Instytutu Ekonomicznego liczba oséb fikcyjnie samozatrudnionych
w Polsce zawiera sie w przedziale 130-180 tys. — najwiecej ich jest ulokowanych w branzy IT
i w ochronie zdrowia®. Dane GUS (tabela 4) wskazujg, Zze takich oséb byto wiecej i w 2017 r.
obejmowato 148 tys. oséb, a w 2021 r. ta grupa zwigkszyta sie do 291 tys. osdb. NajczeSciej
samozatrudnieni dziatajgcy na rzecz jednego klienta byli mezczyznami. Udziat ich w tej kategorii
spotecznej wyniést od 66,9% do 71,8% w 2021 r. Osoby takie najczesciej zamieszkiwaty miasta.
Tylko w 2021 r. w grupie 0sOb pracujgcych wytgcznie dla jednego klienta miaty wieksze udziaty
mieszkancy wsi niz miast.

58 https://businessinsider.com.pl/twoje-pieniadze/praca/fikcyjne-samozatrudnienie-w-tychbranzach-jest-najczestsze/23
eypls (dostep 23.02.2022).
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Specyficzng formg samozatrudnienia jest freelancing. W tym przypadku praca jest wykony-
wana przez freelancera (ttumaczenie z jezyka angielskiego), czyli wolnego strzelca, osoby, ktéra
wykonuje dla zleceniodawcy wyznaczone przez niego zadania na podstawie umowy innej niz
umowa o prace®. Freelancer ma mozliwo$¢ wyboru zlecen, ustalania godzin pracy i przede
wszystkim miejsca pracy. Zwyczajowo przyjmuje sie, ze freelancer pracuje we witasnym biurze,
mieszkaniu lub w kazdym innym miejscu, ktére odpowiada jego potrzebom. Freelancer wigze sie
z okreslonymi grupami zawodéw i najczesciej to: grafik, copywriter, ttumacz, korektor, dziennikarz,
przedstawiciel branzy IT, projektant stron internetowych, fotograf, trener personalny, coach, psy-
cholog. Ta grupa samozatrudnionych nie jest objeta statystykg publiczng, ale jest przedmiotem
innych dodatkowych badah prowadzonych przez rézne instytucje. Szczegdtowych, ciekawych in-
formacji na ten temat dostarczajg m.in. wyniki badania prowadzonego przez platforme pracy zdal-
nej — USEME®. W badaniu wykorzystano metode CAWI, czyli uzyto standaryzowanego kwestio-
nariusza ankiety, ktory dystrybuowano drogg elektroniczng w maju i czerwcu 2020 r. Badanie
przeprowadzono na probie losowej 1076 freelancerow, a jego wyniki wskazujg, ze w Polsce, w roli
freelancera czesciej wystepujg kobiety (51,8%) niz mezczyzni. Wiek jest czynnikiem determinuja-
cym wybor tego typu samozatrudnienia. Jest to forma pracy symptomatyczna dla oséb mtodych.
Blisko potowa (47,5%) freelanceréw to osoby w wieku 25-34 lat, a co piaty (21,8%) ma od 18
do 24 lat. Nieco mniejszy odsetek stanowity osoby w przedziale wiekowym 35-44 lata (21,4%).
Realizacjg prac na zlecenie zajmuje sie tylko 6,1% oséb w przedziale wiekowym 45-54 |at oraz
niecate 2% oséb w wieku od 55 do 64 lat. Wyniki tego badania pokazujg rowniez, Zze w ramach
freelancingu aktywne sg takze osoby, ktore nie osiggnety jeszcze 18 roku zycia, ale ich odsetek
jest niewielki i wynidst niecaty 1%. Uwzgledniajgc miejsce zamieszkania zauwazamy, ze freelan-
cing dotyczy os6b czesciej zamieszkujgcych tereny miejskie (85,9%) niz wiejskie (14,1%).

Freelancerzy na ogot skupiajg sie w duzych miastach — ponad 35% zyje w miastach powy-
zej 500 tysiecy mieszkancow (35,1%), a nastepne prawie 22% w miastach liczagcych od 100 do
500 tys. mieszkancow (21,8%). Na kolejnych miejscach znajdujg sie miasta do 100 tysiecy miesz-
kancow (17,4% badanych), oraz miasta do 20 tysiecy mieszkancéw (8,6% respondentéw). Nato-
miast 3% wskazato jako miejsce swojego zamieszkania zagranice nie definiujgc, czy jest to teren
miejski czy wiejski°’.

Status prawny polskich wolnych strzelcéw nie jest zbyt zréznicowany, wiekszos¢ z nich
(75,3%) realizuje zlecenia jako osoby fizyczne, a tylko 20,4% prowadzac jednoosobowg dzia-
talnos¢ gospodarcza. Jedynie 3,1% prowadzi swg dziatalno$¢ w innych formach prawnych, np.
w ramach spotek z ograniczong odpowiedzialnoscig (1,3%). Freelancerzy w Polsce zdobywajg
w rozny sposob zlecenia. Zdecydowana wiekszo$¢ z nich, tj. 64,9% otrzymuje zlecenia od statych
klientéw, 58,7% korzysta z polecen i rekomendacji, a prawie 51% wykorzystuje polskie portale
ogtoszeniowe. Freelancerzy zgtaszajg sie rowniez sami do klientéw (38,2%), korzystajg z zagra-
nicznych portali ogtoszeniowych (9,5%) oraz z tradycyjnych reklam (8,5%). Gtéwnymi klientami

59 https://pl.wikipedia.org/wiki/Freelancer

60 Patrz raport: Freelancing w Polsce i na $wiecie w 2020 r., https://brief.pl/freelacing-w-polsce-i-na-swieciew-2020-r-
raport/ [dostep 10.09.2022 r.].

61 Raport: Freelancing w Polsce 2020. https://useme.com/pl/blog/raport-freelancing-w-polsce-2020,205/?utm_medium=
partner&utm_source=pr&utm_campaign=raport [dostep 11.09.2022 r.].
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freelanceréw sg przede wszystkim mikroprzedsiebiorstwa (44,3%) oraz mate i $rednie firmy (33,4%).
Osoby fizyczne stanowig 15,4% zleceniodawcow, za$ duze firmy tylko 6,9%°%. Nalezy zauwazy¢,
iz w Polsce freelancing dotyczy réwniez osdb pracujgcych na etacie. Respondenci uczestniczgcy
w badaniu Useme dzielg sie po réwno miedzy tych, ktérzy utrzymuja sie tylko z realizacji zlecen
(49,5%) oraz tych, ktorzy tgczg freelancing z pracg na etacie (50,5%). Oznacza to, ze freelancing
jest dla nich dodatkowym zrodiem dochoddéw. Sprzyjaé on moze rozwojowi tzw. pracy portfelowe;j.
Pracownicy moga poprzez nowe technologie pracowac dla kilku pracodawcéw, tworzgc prace port-
felowa. Gtdwnym obszarem zastosowania pracy portfelowej sg branze kreatywne (na przyktad
programowanie, grafika, komunikacja i marketing, projektowanie w architekturze i budownictwie).
Tu nalezy jeszcze wymieni¢ ustugi prawnicze, konsulting w zakresie zasobow ludzkich, czy inne
rodzaje dziatalnosci wymagajgce specjalnych uprawnien lub licencji, jak praca agentéw ubezpie-
czeniowych, w ktoérej rowniez wystepuje model pracy wymagajgcej samodzielnej autopromociji
i poszukiwania klientéw. Praca portfelowa dotyczy najczesciej pracownikéw o bardzo wysokich
i stosunkowo rzadkich na rynku pracy kwalifikacjach, swiadomych swojej wartosci dla potencjal-
nych zleceniodawcow, gotowych braé petnie odpowiedzialnos¢ za swoj rozwdj i nieobawiajgcy sie
ryzyka zwigzanego z aktywnoscig zawodowg w tej formule®®. Zaletg portfolio jest bezposredni
wplyw na to, ile sie zarobi. Jest ona atrakcyjna dla oséb pracujgcych szybko i efektywnie, ponie-
waz sg one w stanie zrealizowac wiekszy zakres prac. Przewaga finansowa opisywanej formy pracy
nad pracg etatowg jest osiggana czesciowo kosztem braku lub nizszych sktadek na ubezpieczenie
spoteczne, co chetnie akceptujg mtodsze osoby, niemajgce zaufania do panstwowego systemu
emerytalnego. Do podejmowania pracy jako freelancerzy, w tym pracy portfelowej, sktania rowniez
bardzo korzystna sytuacja gospodarcza i niski poziom bezrobocia, dzieki czemu rynek pracy jest
bardzo chfonny, zapewniajac osobom o wysokich i rzadkich kwalifikacjach ciggto$¢ zlecen. Cechy
z perspektywy segmentacji rynku pracy to wysokie wynagrodzenia, nieograniczone mozliwosci
rozwoju, elastycznos$¢ organizacji pracy. Z drugiej strony wystepuje duza ucigzliwo$¢ psychiczna,
zabieganie o kontrakt, zlecenie.

2.7 Inne formy elastycznej organizacji pracy

Oprdécz wymienionych wyzej form wykonywania pracy mozemy jeszcze wyroznié job sharing,
czy prace Swiadczong za posrednictwem platform. Wskazane formy sg kompilacjg/kombinacjg
tych wyzej opisanych i brakuje statystyk pozwalajgcych na analize skali ich implementacji. Ponizej
wyjasnimy istote kazdej z nich.

Job sharing dotyczy przyjecia takiego rozwigzania organizacyjnego, w ktérym obstugg dane-
go stanowiska zajmujg sie dwie lub wiecej osob. Ustalajg one miedzy sobg podziat czasu pra-
cy, obowigzki i zakres odpowiedzialnosci. Oznacza to, ze pracownicy przy takiej organizacji pracy,
sg zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy®*. Rozwigzanie to przynosi korzysci zaréwno

62 Tamze.

63 Szerzej: por. D. Owczarek, Nowe formy pracy w Polsce, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2018.

64 Eurofound (2018), Overview of new forms of employment — 2018 update, Publications Office of the European Union,
Luxembourg; https://mww.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrialrelations-dictionary/employee-sharing, 2.
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pracodawcom, jak i pracownikom. Przedstawione rozwigzanie dla pracodawcow generuje nizsze
koszty utrzymania stanowiska niz w przypadku standardowych stanowisk pracy, bowiem zwieksza
sie zaangazowanie pracownikéw oraz ich produktywnos¢. Ponadto ta forma moze okazac sie
istotna w sytuacjach, kiedy osoba obstugujgca dotychczas dane stanowisko przechodzi np. na eme-
ryture, a do jego obstugi jest przygotowywany mtody pracownik. W tej sytuacji job sharing umozliwi
prowadzenie mentoringu przez doswiadczonego pracownika. Natomiast pracownikom job sharing
zapewnia wiekszg elastycznosé. Mogg oni dostosowywac godziny pracy do swoich potrzeb, zdo-
bywajg doswiadczenie zawodowe, mogg w wiekszym stopniu zapewni¢ sobie rownowage miedzy
zyciem rodzinnym a zawodowym®. Jesli chodzi o ochrone socjalng, osoby dzielgce sie pracg sa
na ogot uprawnione do takich samych $wiadczen, jak kazdy pracownik zatrudniony w niepet-
nym wymiarze godzin®. Oczywiscie ta forma nie jest pozbawiona wad z perspektywy pracownika.
Nalezy wymieni¢ tu ograniczone mozliwosci rozwoju zawodowego — pracodawcy rzadziej kierujg
na szkolenia osoby zatrudnione w niepeinym wymiarze czasu pracy. Mogg pojawi¢ sie konflikty
miedzy pracownikami, ktérzy obstugujg dane stanowisko, np. z tytulu ztego ich dopasowania
(cechy osobowosciowe, poziom kompetencii). | tu pojawiajg sie zagrozenia dla pracodawcy. Po-
dziat obowigzkéw moze spowodowad, iz nastepuje rozproszenie odpowiedzialnosci, a wiec trudno
bedzie wyciggnagé okreslone konsekwencje wobec pracownikéw, ktérzy nie dopehili pewnych po-
winnosci.

Istnieje wiele modeli job sharingu. W poradniku na temat elastycznych form pracy®’ dla pra-
cownikow ze wzgledu na podziat zadan i zwigzang z nim odpowiedzialnoscig wyrdzniono trzy typy
job sharingu:

1. shared responsibility (wspdlna odpowiedzialnosc¢) to forma pracy, w ktérej nie ma podziatu
obowigzkow, natomiast pracownicy wymieniajg sie zadaniami. Sprawdza sie na stanowi-
skach pracy, gdzie jest wymagany wysoki poziom wzajemnej komunikacji i koordynaciji
oraz dobre dopasowanie pracownikow;

2. divided responsibility (podzielona odpowiedzialno$¢) ma zastosowanie wtedy, gdy praca
moze by¢ podzielona na rézne grupy klientéw albo rézne projekty. Kazdy pracownik ma
wtedy swoje obowigzki lub jest odpowiedzialny za realizowany projekt, ktorym zajmuje sie
w godzinach pracy;

3. unrelated responsibility (niezwigzana odpowiedzialno$¢) polega na tym, Zze pracownicy
pracujg w tym samym dziale, ale wykonujg catkowicie wyodrebnione zadania. Sg to dwa
stanowiska w niepetnym wymiarze czasu pracy, dziatajgce w tandemie. Takie rozwigzanie
jest korzystne wtedy, gdy pracownicy majg rézne i wazne dla pracodawcy, umiejetnosci®®.

65  Szerzej o korzysciach jest w poradnikach na temat elastycznosci pracy przygotowanych dla pracownikdw i praco-
dawcow. Elastyczne formy pracy. Poradnik dla pracownikow. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Bia-
tymstoku, Biatystok 2007 i w Elastyczne formy pracy. Poradnik dla pracodawcéw. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty
Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2007.

66 Ibidem.

87 Elastyczne formy pracy. Poradnik dla pracownikéw. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku,
Biatystok 2007.

68  Elastyczne formy pracy. Poradnik dla pracownikow. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku,
Biatystok 2007, s.161.
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W raporcie Eurofound New forms of employment®®, pojawiajg sie takze formy zatrudnienia
oparte na platformach internetowych. Sg one czesto analizowane w kontekscie uberyzacji rynku
pracy i uznawane jako crowdemployment’™. W ramach crowdemployment wyréznia sie:

— prace w ramach platform cyfrowych, rozumiang jako wykonywanie serii zadan za posred-
nictwem platform, ktére umozliwiajg podmiotom indywidualnym i organizacjom dostep do
nieokreslonej i nieznanej grupy innych podmiotow w celu rozwigzania okreslonego rodza-
ju probleméw, zrealizowania okreslonych ustug lub dostarczenia towaréw za opfatg oraz

— prace na zyczenie za posrednictwem aplikacji. Jest to forma organizacji pracy, w ramach
ktérej tradycyjne zadania takie jak transport, sprzagtanie, zatatwianie drobnych sprawun-
kéw zleca sie z uzyciem aplikacji mobilnych prowadzonych przez firmy, ktére zajmujg sie
zapewnieniem minimalnej jakosci ustug, rekrutacjg i zarzgdzaniem pracownikami’™.

W pierwszym przypadku praca moze dotyczy¢ wykonywania czynnosci specjalistycznych,
skomplikowanych, czy tez charakterystycznych dla zawodéw tworczych (tu moze byé¢ aktywna plat-
forma Upwork). Natomiast w drugim przypadku, czyli pracy $wiadczonej za posrednictwem aplika-
cji mobilnych mamy do czynienia z wykonywaniem prostych zadan w ramach na przykfad ustug
transportowych, czy dostawczych (np.: Uber, Uber-Eats, Pyszne.pl).

2.8 Konkluzje

Jak wskazujg powyzsze analizy elastyczne formy swiadczenia pracy sg w polskiej gospo-
darce relatywnie popularne. Gdyby owo zatrudnienie bylo swiadomym i dobrowolnym wyborem
pracownikéw nie stanowitoby problemu ekonomicznego i spofecznego. Tak jest jednak, jak wspom-
niano, tylko w odniesieniu do pewnej grupy pracujgcych. W przypadku innych grup, taka praca
wynika z sytuacji na rynku pracy i niesie za sobg dla pracownikow istotne ryzyka. Przede
wszystkim prowadzg one do pogtebiania sie proceséw segmentacyjnych’®, bowiem elastyczne
zatrudnienie dotyczy gtéwnie zawoddw o nizszym statusie, z nizszymi zarobkami, gorszymi wa-
runkami pracy, czesto w matych firmach i wigze sie z gorszg pozycjg przetargowg na rynku
pracy ze wzgledu na nizsze kwalifikacje, krotszy staz, czy tatwg zastepowalnos¢ ze wzgledu na
mato wyspecjalizowany charakter posiadanych umiejetnosci. Oznacza wiec, zgodnie z postawio-
ng hipotezg, ze mamy tu do czynienia z przerzucaniem kosztéw niepewnosci na rynku pracy
z pracodawcow na zatrudnionych, ktérych tatwo zwolnié, ale i pozyska¢ w przypadku polepsze-
nia koniunktury. Problem staje sie powazniejszy i bardziej jeszcze sprzyjajgcy segmentacji, gdy
brak stabilnej pozycji konkretnych oséb na rynku pracy utrwala sie. Powotane badania pokazuja,
ze tak w istocie bywa. Zatrudniony w elastycznych formach pracuje w ten sposéb w dtuzszych

69 Eurofound, New forms of employment, Luxembourg 2015, s. 1-2.

70 J. Prassl, M. Risa, Uber, Taskrabbit, & co: platforms as employers? Rethinking the legal analysis of crowdwork,
~,Ccomparative Labor Law & Policy Journal”, nr 8, 2016.

1 T. Bakalarz, Zatrudnienie za posrednictwem platformy internetowej jako przejaw ,ubezryzacji” pracy, Przeglad Pra-
wa i Administracji CXVIIl, No 3944, Wroctaw 2019.

72 M. Bednarski, K.W. Frieskie (red.), Zatrudnienia na czas... op.cit.

73 M. Bednarski, L. Arendt, W. Grabowski, I. Kukulak-Dolata, Segmentacja... op.cit.
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okresach. Nawet, jak przejdzie do stabilnych form zatrudnienia, to czesto, po jakim$ czasie, do
elastycznych form powraca. Zgodnie z teorig segmentacji rynku pracy tworzy w ten sposob wtér-
ny segment rynku pracy.

Na szczegdlng uwage zastuguje fakt nizszych zarobkéw w tym segmencie. Tworzy to bo-
wiem problem ,biednych pracujgcych” (working poor), co sprzyja istnieniu gospodarstw domowych
zagrozonych strukturalnym ubostwem, mimo posiadania przez ich czionkéw zatrudnienia. Kreuje
to, zgodnie z koncepcjag Standinga’®, nowg klase spoteczng — prekariat, ktéra moze destabilizowa¢
istniejgcy tad spoteczny.

Wspomniane badania wskazujg na dalsze, istotne skutki braku stabilnego zatrudnienia. Sg to
konsekwencje dla mozliwosci uczestnictwa w rynku nieruchomosci przez nabycie wtasnego miesz-
kania. Osoby, ktére nie sg zatrudnione na podstawie uméw o prace na czas nieokreslony mogag
mie¢ problem z uzyskaniem kredytow. Nie mogg one bowiem wskaza¢ dtugookresowych zZrodet
dochoddw. To z kolei bedzie sie przektada¢ na decyzje prokreacyjne.

Niestabilne zatrudnienie wptywa na wysokosc¢ przysztej emerytury. Okresy bezrobocia, niskie
sktadki zwigzane z poziomem zarobkow, czy podstawg zatrudnienia (umowy cywilnoprawne) po-
wodujg w przysziosci bardzo niskie swiadczenia emerytalne, ze wszystkimi tego konsekwencjami
ekonomicznymi i spotecznymi.

Wskazane powyzej ryzyka elastycznego zatrudnienia nie powinny jednak prowadzi¢ do ra-
dykalnego usztywniania rynku pracy. Moze to bowiem prowadzi¢ do utraty konkurencyjnosci przez
polskie przedsiebiorstwa, szczegdlnie w warunkach duzej swobody wymiany miedzynarodowej,
przede wszystkim w ramach Unii Europejskiej. A to, jak wspomniano, moze grozi¢ nawet bankruc-
twami, czy ucieczka do szarej strefy’, szczegdlnie w przypadku mniejszych firm.

Poszukujgc rozwigzah kompromisowych podejmowano proby uaktywnienia w tym obsza-
rze panstwa, ktére przejetoby czes¢ kosztow zwigzanych z eksternalizcjg ryzyka przez przedsie-
biorcow na pracownikéw. Taka polityka okreslana jest mianem flexicurity, poniewaz jej celem
jest fgczenie elastycznosci dla wtascicieli firm z bezpieczenstwem zatrudnionych. Jej istotg jest
zapewnienie przedsiebiorcy na rynku pracy tak zwanej elastyczno$ci ilosciowej zewnetrznej, to
jest prawa do wzglednie fatwego zwalniania, zatrudniania pracownikow tymczasowych i na pod-
stawie umow terminowych. Dla pracownikdéw wigzatoby sie to z utratg, w pewnym zakresie, bez-
pieczehstwa socjalnego, co przejawiatoby sie w mozliwosci zwolnienia pracownika. Z kolei pra-
cownicy zwiekszyliby szanse na mozliwos¢ uzyskania zatrudnienia u innego pracodawcy dzieki
oferowanym przez panhstwo szkoleniom i systemom informacji o wolnych stanowiskach pracy.
Ponadto uzyskaliby bezpieczenstwo dochodowe w konsekwencji wysokich zasitkow przyznawa-
nych do momentu podjecia nowego zatrudnienia. Model najwiekszg popularnos¢ zyskat w Da-
nii’®. W efekcie relatywnie wielu Dunczykdéw czasowo pozostaje bez pracy, ale okres ten, dzieki

74 G. Standing, The Precariat: The New Dangerous Class, London, New York: Bloomsbury Academi 2011.

75 M. Bednarski, Social determinants of the shadow economy in the small and micro-sized enterprise sector from the
local perspective. Conclusions of empirical research, Problemy Polityki Spotecznej, nr 1/2019.

76 W. Rutkowski, Wspofczesne paristwo dobrobytu. Ekspansja, kryzys, spory, Wydawnictwa Uniwersytetu Warszaw-
skiego, Warszawa 2009.
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aktywnej polityce rynku pracy realizowanej przez pahstwo, zwykle trwa krotko. Ponadto wysokie
zasitki chronig przed popadnieciem w ubdstwo. Dzieki temu pracownicy czujg sie wzglednie
bezpiecznie, a pracodawcy mogg dostosowywac sie do wyzwan rynkow, na ktérych funkcjonuja.

Nie tylko model dunski, ale takze holenderski akcentuje role atypowych form zatrudnienia,
a model niemiecki elastycznos¢ wewnatrz firmy.

Realizacja polityki flexicurity wymaga jednak wysokiego poziomu kapitatu spotecznego —
wzajemnego zaufania miedzy pracodawcami a pracownikami oraz obu tych stron do panstwa.
Jednoczesnie jest ona bardzo kosztowna. Nie wszedzie powyzsze warunki mogg by¢ spetnione.
Stad poszukiwania innych form pozwalajgcych uwzgledni¢ potrzeby ww. grup, zwigzane z ela-
stycznoscig rynku pracy. Jednym z takich proponowanych rozwigzan jest jednolita umowa o prace.
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Rozdziat lll.
Jednolita umowa o prace — aspekty prawne

Wprowadzenie — zatozenia dotyczace jednolitej umowy o prace

Czym jest jednolita umowa o prace na czas nieokreslony? Geneza jednolitej umowy wywodzi
sie ze srodowiska ekonomistoéw francuskich, ktérzy zaproponowali stworzenie jednolitego systemu
ochrony zatrudnienia (fr. systeme unique de protection de 'emploi) oraz jednolitej umowy o prace
(fr. contrat de travail unique)’’. Koncepcja ta byta réwniez tematem prac Komisji Europejskiej, ktéra
wprowadzita pojecie jednolitej umowy na czas nieokreslony (ang. single open-ended contract)
w ramach wdrazania Strategii Europa 2020, w szczegolnosci inicjatyw przewodnich ,mobilna mio-
dziez” i ,programu na rzecz nowych umiejetnosci i zatrudnienia”. Wskazana umowa miata ograni-
czac procesy segmentacji rynku pracy oraz wyeliminowaé sztywng ochrone standardowej umowy
0 prace, zwlaszcza w odniesieniu do zwolnien z przyczyn ekonomicznych. Segmentacja rynku
pracy oddziatuje na jakos¢ zycia cztowieka w sposob wielowymiarowy — jej skutki rozpatrywaé
mozna zarowno z perspektywy spotecznej, jak i ekonomiczne;j.

3.1. Koncepcjajednolitej umowy — charakterystyka

W Swietle propozycji Komisji Europejskiej (KE), jednolita umowa o prace jest umowg na czas
nieokreslony. W odréznieniu od aktualnych umow na czas nieokre$lony, wprowadza do zatrudnie-
nia dwie fazy: faze wejscia i faze stabilizac;ji.

o Faza wejscia, ktéra obejmuje m.in. okres prébny (i jest jego rozszerzeniem); miata ona
umozliwic elastycznosc¢ takich kontraktow przy jednoczesnym zachowaniu odpowiedniego poziomu
ochrony

e Faza stabilizacji.

7T G. Casale, A. Perulli, Towards the Single Employment Contract. Comparative Reflections, Hart Publishing, Oxford—
Portland, Oregon, International Labour Office, Geneva 2014,
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DNI OKRES OKRES POTWIERDZENIA

ODPRAWY PROBNY

ZAROK o — MAKSYMALNA
STATU LICZA DNI
PRACY ODPRAWY

FAZA WEJSCIA FAZA STABILIZAC]I

Dwie linie na powyzszym wykresie oznaczajg dwie propozycje ochrony praw pracowniczych.
Ich przebieg bytby zalezny takze od warunkéw zapewnionych w poszczegdlnych panstwach czton-
kowskich.

Jednolita umowa o prace jest postacia umowy na czas nieokreslony, ale w odréznieniu od
dotychczasowych uméw na czas nieokreslony zapewnia wystarczajgco ditugi okres wstepny
prowadzacy do okresu stabilnego. W trakcie zatrudnienia nastepuje stopniowy wzrost ochrony
uzalezniony od stazu pracy.

Jednolita umowa na czas nieokreslony wg. propozycji KE charakteryzuije sie:

brakiem ograniczenia czasowego na jaki zawarto umowe,

okresem probnym, po ktérym nastepuje okres wtasciwego zatrudnienia,

wzrostem ochrony praw pracowniczych (w tym prawa do odprawy w przypadku rozwigza-
nia stosunku pracy) wraz z uptywem czasu trwania umowy.

,Ochrona” polega na stopniowym nabywaniu nastepujacych praw:

praw pienieznych: prawo do odprawy od pierwszego dnia i wzrost wysokosci odprawy,
aby zapewni¢ wszystkim pracownikom ochrone dochodu w przypadku wypowiedzenia
umowy — w przyktadzie KE: 16-letni staz pracy miatby zapewni¢ odprawe w wysokosci
1,5 rocznych dochodow,

ochrony prawnej (okres wypowiedzenia, procedura notyfikacji, termin odwotania, mozli-
wos¢ przywrdcenia do pracy itd.): KE proponuje rézne opcje ewolucji ochrony prawnej, ale
w kazdym przypadku sugeruje uproszczenie zasad zakonczenia umowy na czas nieokre-
$lony utrzymujac jednak niedopuszczalnos¢ rozwigzywania umowy z powodoéw dyskrymi-
nujgcych,

mozna ponadto przewidzie¢, ze pracownicy mogliby gromadzi¢ dodatkowe uprawnienia.

Ewolucja ochrony pracownikéw zapewnia, ze umowa o prace jest elastyczna wtedy, kiedy
elastyczno$¢ jest rzeczywiscie konieczna.
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Elementy ,,ochrony” w konstrukcji jednolitej umowy o prace
1) Odprawa w razie rozwigzania stosunku pracy:

— zabezpiecza pracownika, a z drugiej strony powstrzymuje firmy przed naduzywaniem
prawa do zwolnien,

— przystugiwataby juz od momentu zawarcia umowy (bez okresu wyczekiwania),

— wysokos¢ odprawy stopniowo wzrastataby w ciggu fazy wejscia (w okresie prébnym
bylaby na statym poziomie, a potem, po zakonczeniu okresu prébnego stopniowo
wzrastataby) do momentu wejscia w faze stabilizacji, kiedy to osiggnetaby maksimum.

KE podata przykfad, w ktérym 16-letni staz pracy uprawniatby do odprawy w wysokosci

1,5 rocznego wynagrodzenia.

2) Pozostate prawa pracownicze (poza odprawg omowiong wyzej):

— Obejmujg ochrone prawng tzn. przepisy odnoszgce sie do rozwigzania umowy o prace,
tj. okres wypowiedzenia, forme wypowiedzenia, termin na odwotanie sie od wypowie-
dzenia, mozliwos¢ przywrocenia do pracy itd.

— Poziom ochrony w tym zakresie bedzie zalezat od rozwigzan krajowych.

KE wskazata przyktadowe scenariusze:

a) Ograniczenie praw wynikajgcych z umowy na rzecz ochrony finansowej (odprawy).
W tym scenariuszu duzg role odgrywatyby inne instytucje rynku pracy, takie jak prawo
do zasitku dla bezrobotnych czy aktywne polityki rynku pracy.

b) Pewien zmienny poziom ochrony w ciggu trwania umowy:

- Minimalna ochrona w okresie probnym (mozliwos¢ wycofania sie kazdej ze stron
Z umowy z wytgczeniem dostepnosci odwotania sie do sgdu),

- Stopniowo zwiekszajgca sie ochrona w dalszej czesci fazy wstepnej (po zakoncze-
niu okresu probnego),

- W fazie stabilizacji — poziom ochrony jak w przypadku umowy na czas nieokreslony.

c) Przez caty ,okres potwierdzenia” (czyli po zakonczeniu okresu probnego) — poziom
ochrony jak w przypadku umowy na czas nieokreslony.

3) Inne prawa — mozliwos¢ nabywania innych praw w czasie jednolitej umowy, np. prawa do
zasitku dla bezrobotnych czy sktadek na ubezpieczenie spoteczne.

Perspektywy wdrozenia jednolitej umowy o prace

Komisja Europejska przewiduje, ze wdrozenie jednolitej umowy bedzie trwato dtugo, ponie-
waz umowa ta nie zastgpi istniejgcych umow, lecz bedzie formg w ktérej bedg zawierane nowe
umowy o prace.

— Ponadto w stosunku do propozycji Komisji Europejskiej mozna podnies¢ nastepujgce kry-
tyczne uwagi: Zwiekszenie elastycznosci moze zaszkodzi¢ aktualnie chronionym pracow-
nikom.

— Przedsiebiorcy stracg mozliwosc elastycznoéci organizacji, ktéra jest zapewniona przez
rézne formy umoéw na czas okre$lony, co spowoduje trudnosci przy planowaniu organiza-
cji zasobow ludzkich.

— Rotacja moze zosta¢ zwiekszona, poniewaz bedzie tatwiej zwolni¢ pracownika podczas
okresu wstepnego.
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— Jednolita umowa wprowadzona we Francji byla sprzeczna z Konwencjg MOP C 158 dot.
rozwigzywania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy, poniewaz pracodawca mogt wy-
powiedzie¢ umowe bez uzasadnienia i poniewaz okres konsolidacji (2 lata) byt nadmiernie
diugi. KE zaznaczyta jednak, ze zapewnienie zgodnosci z Konwencjami MOP jest zada-
niem PCz. (Polska nie ratyfikowata Konwencji C 158).

W celu zachecenia pracodawcow do stosowania nowej formy prawnej KE proponuje, np.
zmniejszenie sktadek na ubezpieczenie spoteczne dla tej umowy i ich zwiekszenie dla uméw na
czas okreslony.

3.2 Doswiadczenia panstw cztonkowskich we wdrazaniu koncepcji
jednolitej umowy o prace

Jednym z pierwszych panstw, ktére podjeto prébe wprowadzenia uméw odpowiadajgcych
koncepciji ,single open-ended contract” byta Francja. W 2005 r. wprowadzono ,umowe dla no-
wo zatrudnianych pracownikéw” (,contrat nouvelle embauche”) w celu promowania zatrudnienia
w matych przedsiebiorstwach (ponizej 20 pracownikdéw) poprzez uproszczenie niektorych zasad
wypowiadania umowy i wydtuzenie okresu wypowiedzenia — podczas dwdéch pierwszych lat trwa-
nia umowy.

W Swietle obowigzujgcych wowczas przepisdow podczas dwuletniego okresu prébnego pra-
codawca mogt rozwigza¢ umowe bez podania przyczyny. Zwolnionemu pracownikowi, przystugi-
wat jedynie okres wypowiedzenia oraz odprawa pieniezna. Po dwdch latach umowa byta poddana
0golnym przepisom prawa pracy dot. uméw na czas nieokreslony.

Te same zatozenia przyswiecaty wprowadzonej w 2006 r. ,umowie 0 pierwsze zatrudnienie”
(,contrat premiere embauche”). Zostata ona wprowadzona do porzadku prawnego z myslg o 0so-
bach ponizej 26. roku zycia.

Umowy te funkcjonowaty w ustawodawstwie francuskim przez krotki okres. Pierwsza zostata
uznana przez MOP za sprzeczng z Konwencjg C158 dot. rozwigzywania stosunku pracy z inicja-
tywy pracodawcy. Powodem byt kwestionowany w orzecznictwie sgdowym zbyt dtugi okres prob-
ny. Z drugiej zrezygnowano juz po kilku tygodniach ze wzgledu na opér spoteczny.

W zwigzku z powyzszym Rzad francuski przeprowadzit konsultacje z partnerami spoteczny-
mi w 2007 r. nt. modernizacji rynku pracy, ktérymi objeto takze konstrukcje jednolitej umowy o pra-
ce. W wyniku tych konsultacji partnerzy spoteczni zawarli w dniu 11 stycznia 2008 r. uktad zbioro-
wy, w ktérym stwierdzili, ze jednolita umowa nie stanowi odpowiedniej odpowiedzi na wyzwania
zwigzane z rynkiem pracy i zaproponowano inne dostosowania dotyczgce elastycznosci i bezpie-
czenstwa. Uktad zbiorowy zostat wdrozony przez ustawe z czerwca 2008 r. Ustawa ta uchylita
“‘umowe dla nowo zatrudnianych pracownikow”.

W efekcie ewolucji, jakg przeszto ustawodawstwo francuskie w tym zakresie, w obecnym
stanie prawnym brak jest podstaw do wyodrebnienia jednolitej umowy o prace. Francuskie prawo
pracy oparte jest na rozréznieniu miedzy umowg na czas nieokreslony a pozostatymi formami
umoéw, takimi jak umowa na czas okreslony, tymczasowe umowy o prace. Umowa na czas nieo-
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kreslony uznawana jest za podstawowg forme umowy, a pozostate typy umoéw traktowane sg jak
wyjatki od tej reguty.

Wiochy byly réwniez jednym z pierwszych panstw, ktére rozwazaty wprowadzenie jednolitej
umowy. Ostatecznie wybrano inne rozwigzania w celu zapobiezenia segmentacji rynku pracy.

W 2012 r. dokonano reform witoskiego rynku pracy (tzw. reforma Fornero) polegajacych
w szczegolnosci na zredukowaniu kosztéw zwolnienia pracownikéw zatrudnionych w oparciu
0 umowe nha czas nieokre$lony (ograniczono prawo do przywrocenia do pracy wytgcznie do spraw
o dyskryminacje oraz zwolnien dyscyplinarnych; w pozostatych przypadkach przystuguje tylko od-
szkodowanie).

W 2014 r. przyjeto szerokg zakrojong ustawe wykonawczg zwang ustawg o zatrudnieniu,
wdrozong poprzez przyjecie niezbednych ustawodawczych dekretéw wykonawczych. W zwigzku
z reformg zliberalizowano zasady odnoszgce sie do stosowania umow na czas okre$lony (mozna
je zawrzeé¢ maksymalnie na 36 miesiecy, dopuszcza sie 8 odnowien, brak obowigzku uzasadniania
korzystania z tej umowy). Zmodyfikowano takze zasady odnoszgce sie do umoéw na czas nieokre-
slony (ochrona stosunku pracy wzrasta wraz z okresem trwania umowy), wprowadzono zmodyfi-
kowane rozwigzania w zakresie ubezpieczen spotecznych, a nastepnie zharmonizowano istniejgce
rozwigzania, dokonano przeglgdu i modernizacji aktywnych srodkéw rynku pracy.

Hiszpania rozpoczeta dyskusje dotyczgcg ograniczania liczby umow na czas okreslony w 2009 r.
W tym czasie réwniez we Francji i Wtoszech podijeto analize tego zagadnienia, jednak w Hiszpanii
ze wzgledu na wysokg stope bezrobocia, zwlaszcza wsréd mtodych ludzi dyskusja wzbudzita wiele
emocji. Debata dotyczgca tego tematu toczyta sie na dwoch poziomach. Z jednej strony prowa-
dzona byta w odniesieniu do problemu segmentaciji rynku pracy, z drugiej rozwazano, jakie zalety
posiada w istocie tego rodzaju umowa, jako potencjalne rozwigzanie niektérych probleméw cha-
rakteryzujgcych hiszpanski model stosunkéw pracy. Ostatecznie przewazyty watpliwosci odnosnie
do przydatnosci tego rodzaju koncepciji. Przeciwnicy tego rozwigzania podnosili, ze zwieksza po-
czucie niepewnosci zatrudnienia, a ponadto rodzi ryzyko wzrostu liczby postepowan sgdowych
Z powodu nieuzasadnionego zwolnienia z pracy (w oparciu o kryteria uznane za dyskryminacyjne).
Wskazywano takze na mozliwg kolizje przepiséw konstytucyjnych z tym rozwigzaniem w zakresie,
jakim prowadzitoby do zréznicowania sytuacji pracownikéw zatrudnionych dotychczas w oparciu
0 umowe o prace ha czas nieokreslony a tymi, ktérzy mieliby Swiadczy¢ prace na warunkach cha-
rakteryzujgcych jednolitg umowe o prace.

W zwigzku z tym nie istniejg w ustawodawstwie hiszpanskim przepisy stanowigce podstawe
do wyodrebnienia jednolitej umowy o prace.

Dyskusje nad reforma rynku pracy, ktéra miata na celu zwalczanie segmentaciji, podjeto tak-
ze w 2012 r. w Stowenii. Rozwazano wéwczas wprowadzenie jednolitej umowy. Koncepcja ta nie
uzyskata poparcia partneréw spotecznych. Zwigzki zawodowe uznaty, ze nie zapewnia wystarcza-
jacego bezpieczenstwa, a pracodawcy, ze nie zapewnia wystarczajgcej elastycznosci.

Wprowadzono jednak inne srodki na rzecz zmniejszenia segmentaciji, ktére byty w duzej mie-
rze zainspirowane elementami jednolitej umowy. W efekcie w dniu 12 kwietnia 2013 r. weszta
w zycie ustawa o stosunku pracy.
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Na Wegrzech co do zasady strony nawigzujg stosunek pracy w oparciu 0 umowe o prace na
czas nieokreslony. Czas trwania umowy o prace strony okreslajg w umowie. Jesli tego nie uczynig
uwaza sie, ze umowa zostata zawarta na czas nieokreslony. Jezeli strony chcg zawrze¢ umowe
0 prace na czas okreslony, wowczas poprzez wskazanie daty lub w inny odpowiedni sposéb nale-
zy okresli¢ czas trwania umowy. Stosunek pracy ulega rozwigzaniu bez dalszych dziatan z upty-
wem czasu okreslonego w umowie. Przepisy wegierskiego kodeksu pracy wskazujg, ze umowa na
czas okredlony moze trwa¢ maksymalnie 5 lat. Stosunek pracy na czas okreslony mozna przedtu-
zy¢, jednakze tgczny okres stosunku pracy nie moze przekroczy¢ pieciu lat. Przedtuzenie lub za-
warcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony w ciggu szesciu miesiecy mozliwe jest wytgcznie
W oparciu o prawnie uzasadniony interes pracodawcy. W takiej sytuacji umowa nie moze naruszac¢
prawnie uzasadnionego interesu pracownika. Istniejg wiec w wegierskim prawie pracy mechani-
zmy nakierowane na ograniczanie stosowania umow na czas okreslony, jednak brak jest podstaw
do wyodrebnienia w wegierskim prawie krajowym konstrukcji jednolitej umowy o prace.

Koncepcije ,jednolitej umowy” analizowano takze w Chorwaciji, ale szybko okazato sig, ze nie
bedzie to przydatne rozwigzania dla gospodarki tego panstwa, w szczegodlnosci ze wzgledu na
znaczenie turystyki i sezonowosci zatrudnienia w tym obszarze. Wytgczenie mozliwosci stosowa-
nia umoéw na czas okreslony mogtoby wywrze¢ negatywny wptyw na gospodarke w sytuacji, gdy
zawieranie uméw na czas okreslony ma w danym przypadku swoje uzasadnienie.

Chorwacja zdecydowata sie na ograniczenie liczby uméw jakie pracownik i pracodawca mo-
gg zawrze¢ w danym okresie, potozenie wigkszego nacisku na konieczno$¢ uzasadnienia ko-
rzystania z tego rozwigzania oraz wydtuzenie okresu przerwy miedzy rozwigzaniem poprzedniej
a nawigzaniem kolejnej umowy o prace.

W Austrii za wystarczajgce uznaje sie ograniczenie mozliwosci naduzywania umow o prace
na czas okreslony. Jednak twierdzenie, ze zasadg jest zatrudnienie w oparciu 0 umowe o prace na
czas nieokreslony, jest zbyt daleko idgce. Umowa o prace na czas okreslony nie ma charakteru
wyjatku od reguty, jesli przepisy austriackiego prawa pracy wyraznie dopuszczajg skorzystanie
tego rodzaju umowy o prace bez koniecznos$ci spetnienia szczegdlnych wymagan. Jako przyktad
wskaza¢ mozna ustawe o radiofonii, zgodnie z ktérg m.in. z dziennikarzami mogg by¢ zawierane
takze bezposrednio po sobie nastepujgce umowy o prace na czas okreslony, bez ograniczen licz-
bowych.

W Niemczech istnieje rozroznienie miedzy umowami na czas okreslony a umowami na czas
nieokreslony. Nie ma natomiast rozwigzan wpisujgcych sie w koncepcje jednolitej umowy o prace.

Umowy o prace na czas okre$lony mogg zostaé zawarte, jedli takg mozliwos¢é wyraznie
przewidujg przepisy prawa pracy. W niemieckim porzadku prawnym istniejg podstawy do wyod-
rebnienia dwoch rodzajow uméw o prace na czas okreslony:

1) Umowy o prace na czas okreslony, ktdérych zawarcie uzasadnione jest zaistnieniem przy-
czyny obiektywnej (§ 14 ust. 1 niemieckiej ustawy o zatrudnieniu w niepetnym wymiarze
czasu pracy i na czas okreslony). Ustawa zawiera przyktadowy, otwarty katalog przyczyn
uzasadniajgcych zawarcie umowy na czas okreslony, obejmujgcy m.in. takie okolicznosci
jak:
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- tymczasowe, dodatkowe zapotrzebowanie na prace, np. w zwigzku z pracg sezono-
w3a (z wylgczeniem takich okolicznosci, jak np. zmieniajgce sie zapotrzebowanie na
prace ze wzgledu na wahania w liczbie naptywajgcych zaméwien);

- zatrudnienie w celu zastepstwa innego pracownika nieobecnego w pracy, np. ze
wzgledu na chorobe;

- zatrudnienie na okres prébny.

2) Umowy o prace na czas okreslony, ktérych zawarcie nie wymaga zaistnienia obiektywne;j
przyczyny (§ 14 ust. 2 niemieckiej ustawy o zatrudnieniu w niepetnym wymiarze czasu
pracy i na czas okreslony) — dopuszczalne jedynie w przypadku zawierania nowych sto-
sunkéw pracy.

W Irlandii wiekszos¢ pracownikow pracuje na podstawie umow na czas nieokreslony, brak
jest w zwigzku z tym rozwigzan, ktore wpisujg sie w koncepcje jednolitej umowy o prace. Nie pla-
nuje sie takze podjecia prac legislacyjnych w tym zakresie. Irlandia jest zdania, ze obecne rozwia-
zania sg wystarczajgce ze wzgledu na:

— istnienie ograniczen w zakresie stosowania kolejnych uméw na czas okreslony;

— ograniczenie stosowania tzw. umow zerogodzinowych;

— pracownicy, ktérych umowa o prace nie odzwierciedla faktycznie przepracowanych godzin

pracy, majg prawo do wystgpienia z prosbg o dostosowanie w tym zakresie, biorgc pod
uwage godziny przepracowane w ciggu okresu 12 miesiecy.

W Bulgarii rozwigzania wpisujgce sie w polityke ograniczania segmentacji rynku pracy takze
ograniczajg sie do przeciwdziatania naduzyciom w stosowaniu umow o prace na czas okreslony.
Nie istniejg natomiast przepisy stanowigce podstawe do wyodrebnienia jednolitej umowy o prace.
Z regulacji poswieconych przeciwdziataniu nieuzasadnionemu zawieraniu uméw na czas okreslony
wynika, ze umowa na czas okreslony co do zasady moze by¢ zawarta maksymalnie na 3 lata. Po-
nadto przepisy tworzg zamkniety katalog przyczyn, ktore uzasadniajg zastosowanie umowy na
czas okreslony. Po pierwsze, umowa na czas okreslony moze by¢ zawarta, gdy istnieje koniecz-
no$¢ wykonywania prac o charakterze dorywczym, sezonowym, krotkoterminowym, a takze z no-
wymi pracownikami w przedsiebiorstwie w stanie upadtosci lub likwidacji. Po drugie, umowa na
czas okreslony moze znalez¢ zastosowanie wyjatkowo w przypadku wykonywania pracy, ktéra nie
ma charakteru sezonowego, dorywczego lub kréotkoterminowego. Dana sytuacja uznana jest za
wyjgtkowg wowczas, gdy uzasadniona jest ekonomicznymi, technicznymi, finansowymi czy innymi
przyczynami o charakterze obiektywnym lub podobnej natury, istniejgcymi w momencie zawierania
umowy. Umowa na czas okreslony moze by¢ takze zawarta na okres krétszy niz rok na pisemny
wniosek pracownika. Mechanizmem, ktéry ma na celu limitowanie umoéw na czas okreslony jest
takze zastrzezenie, ze kolejna umowa o prace na czas okreslony pomiedzy tym samym pracowni-
kiem i pracodawcg w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy, moze by¢ zawarta tylko raz
na okres krotszy niz rok.

W Portugalii podstawowym rodzajem umowy jest umowa na czas nieokreslony. Ponadto, w ce-
lu zaspokojenia czasowych potrzeb pracodawcéw, sg takze uregulowane umowy terminowe.
Art. 140 portugalskiego kodeksu pracy zawiera przyktadowy katalog sytuacji, ktére mogg byé
uznane za czasowe potrzeby pracodawcéw, uzasadniajgce zawarcie umowy na czas okreslony.
Wsrod nich wymienione zostaty:
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— bezposrednie lub posrednie zastepstwo pracownika nieobecnego lub tymczasowo po-
zbawionego mozliwosci pracy z jakiegokolwiek powodu;

— bezposrednie lub posrednie zastepstwo pracownika dochodzgcego roszczen przed sa-
dem w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy;

— bezposrednie lub posrednie zastepstwo pracownika przebywajgcego na urlopie bezptat-
nym;

— prowadzenie dziatalnosci sezonowej lub innej, w przypadku gdy struktura rynku i roczny
cykl produkcyjny sprawiajg, ze ma ona charakter nieregularny;

— wyjagtkowy wzrost aktywnosci przedsiebiorstwa;

— wykonywanie okazjonalnego zadania lub okreslonej ustugi, scisle okreslonej i nietrwatej;

— wykonywanie okreslonej i tymczasowej pracy, projektu lub innej dziatalnosci.

Poza tymi przypadkami zawarcie umowy na czas okreslony jest takze mozliwe w nastepuja-
cych sytuacjach:
— rozpoczecie nowej dziatalnosci o nieokredlonym czasie trwania, a takze rozpoczecie pra-
cy w ramach przedsiebiorstwa zatrudniajgcego mniej niz 750 pracownikéw;
— zatrudnienie pracownikéw poszukujgcych nowego zatrudnienia, dtugotrwale bezrobotnych
lub w innych szczegdlnych przypadkach regulowanych przepisami dotyczacymi polityki
zatrudnienia.

Pracodawca musi udowodnic¢ istnienie okolicznoéci uzasadniajgcych zawarcie umowy o pra-
ce na czas okreslony.

W art. 142 portugalskiego Kodeksu pracy wskazane sg tez przypadki, w ktérych mozliwe
jest zawarcie krotkoterminowych uméw o prace. Nalezg do nich, np. sytuacje, gdy zawierana jest
umowa o prace sezonowg lub w zwigzku z imprezg turystyczng trwajgcag nie dtuzej niz 15 dni.

Na Litwie wyréznia sie osiem rodzajow uméw o prace, wsrdd ktérych najszerzej stosowane
Sg UmMOwy O prace na czas nhieokreslony oraz umowy 0 prace na czas okreslony. Umowy o prace
na czas okreslony nie mogg przekracza¢ 20% ogolnej liczby uméw zawartych przez pracodawce.
Ponadto umowa o prace na czas okreslony jest podwdjnie oskladkowana — pracodawca ponosi
wyzsze koszty zwigzane z ubezpieczeniem spotecznym od bezrobocia.

W totwie rowniez stosowane sg przede wszystkim umowy o prace na czas nieokreslony
i umowy o prace na czas okreslony. Te ostatnie mogg by¢ zawarte jedynie w okreslonych okolicz-
nosciach w celu wykonywania krétkoterminowych prac, np. o charakterze sezonowym, w przypad-
ku pracy wychowawcy placowki ksztatcenia zawodowego lub akademickiego, jezeli jest zwigzana
z przygotowaniem do pracy w okreslonym zawodzie lub kierunku studiow.

W Estonii nie analizowano mozliwosci wprowadzenia jednolitej umowy o prace, w zwigzku
z tym brak w ustawodawstwie tego rodzaju rozwigzania.

Podsumowanie doswiadczen krajow cztonkowskich Unii Europejskiej

Istotng czescig analizy problemu jednolitej umowy o prace sg doswiadczenia innych panstw
cztonkowskich, ktére mogg stuzyC jako punkt odniesienia w przypadku prowadzenia prac nad
wdrozeniem jednolitej umowy o prace w Polsce. Rozwigzania prawne dotyczgce jednolitej umo-
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wy O prace, ktére byty rozwazane lub wprowadzone w poszczegdélnych panstwach cztonkowskich
uwzglednialy szczegdlng sytuacje spoteczno-ekonomiczng tych panstw, jednakze w zadnym z nich
rozwigzania te nie obecnie nie funkcjonuja.

Z uzyskanych informacji wynika, ze Niemcy w ogole nie wykazali zainteresowania koncepcjg
jednolitej umowy o prace, chociaz majg silng gospodarke i stabilny system prawny. Podobng uwa-
ge mozna, jak sie wydaje, odnie$¢ do Austrii i krajéw skandynawskich.

3.3 Wprowadzenie jednolitej umowy o prace —
uwagi ogoélne w kontekscie Polski

Wprowadzenie jednolitej umowy o prace oznaczatoby w prawie polskim zastgpienie przez
nig innych rodzajéw umow, w tym zwlaszcza uméw o prace na czas okreslony. tatwiej bytoby po-
stugiwac sie takg jednolita umowa, ale z drugiej strony nie mogtaby ona realizowa¢ tych funkcji,
ktérym stuzg dotychczasowe umowy na czas okreslony (w tym takze umowy na okres probny).

Zréznicowanie umow o prace w prawie polskim w duzym stopniu uwzglednia réznorodnos¢ praci
czasu potrzebnego do ich wykonania. Stad tez trudno bytoby zastgpi¢ je wszystkie jednolitg umo-
w3a o prace.

Wprowadzenie jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony musiatoby sie wigzaé z ogra-
niczeniem lub nawet wykluczeniem stosowania innych rodzajow umoéw o prace, w tym zwlaszcza
umow terminowych. Sprawa ta ma charakter ztozony i dotyczy réznych aspektéw stosunku pracy.
Stosunek pracy powstaje w wyniku zawarcia umowy o prace na podstawie przepisow Kodeksu
pracy, stad tez potrzebna bytaby zmiana wielu przepiséw dotyczgcych umowy o prace.

Na przeszkodzie wprowadzeniu jednolitej umowy o prace stojg tez przepisy Unii Europej-
skiej, w tym zwlaszcza te regulujgce niektére aspekty umow terminowych, jak dyrektywa dotyczaca
pracy na czas okreslony (99/70/WE), czy pracy tymczasowej (2008/104/WE).

Skodyfikowanie na poziomie unijnym pracy tymczasowej byto przejawem uznania przez
decydentéw nowych form organizacji pracy, jakie pojawity sie w zglobalizowanych gospodarkach,
a takze przyjecia perspektywy, iz wigksza r6znorodnos¢ umow zawieranych przez pracownikéw
i przedsiebiorstwa, ktdre w lepszy sposéb tgczytyby elastycznos$¢ z bezpieczenstwem, przyczynig
sie do zwiekszenia mozliwosci przystosowawczych panstw do wyzwan globalizacji. Cechg pracy
tymczasowej jest z zatozenia jej czasowy charakter. W Swietle postanowien dyrektywy, wspomnia-
na cecha pracy tymczasowej nie wyklucza mozliwosci zawarcia przez agencje pracy tymczaso-
wej z pracownikiem tymczasowym umowy o prace na czas nieokreslony, jednakze idea jedno-
litej umowy o prace nie pozostawia w zasadzie pracodawcy wyboru, co do preferowanej formy
zatrudnienia widzgc kontrakt na czas nieokreslony jako docelowg forme zatrudnienia. Trzeba tez
wspomniec, iz polska ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych
(Dz.U. z 2019 r. poz. 1563), ktéra niejako implementuje do polskiego porzadku prawnego przepisy
dyrektywy 2008/104/WE przewiduje, iz podstawe prawng zatrudniania pracownikéw tymczasowych
stanowi umowa o prace na czas okreslony, przy czym dozwolone jest réwniez zawieranie uméw
cywilnoprawnych.
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W tym miejscu nalezy nadmienic, iz koncepcja jednolitej umowy o prace, zaprezentowana
przez Komisje Europejska, wpisuje sie w ramy unijnej strategii elastycznego zatrudnienia (flexicuri-
ty), ktorej istotg jest potgczenie ,elastycznego rynku pracy z wystarczajgcym bezpieczehstwem
socjalnym”. Na metode flexicurity sktadajg sie zatem dziatania utatwiajgce pracodawcom podej-
mowanie decyzji w sprawach zatrudniania i zwalnia pracownikow przy jednoczesnym zapewnieniu
zatrudnionym okreslonego poziomu bezpieczenstwa socjalnego’®. Innymi stowy, idea flexicurity za-
ktada zapewnienie dostatecznej elastycznosci w podejmowaniu przez pracodawcow decyzji o za-
trudnianiu i zwalnianiu pracownikéw, czemu musi towarzyszy¢ bezpieczny transfer od jednego
do innego zatrudnienia™. Jednoczes$nie, w sferze regulowanej przepisami prawa pracy flexicurity
powinna sprzyjac¢ redukcji podziatu zatrudnionych na kategorie ,uprzywilejowanych” pracownikéw
zatrudnionych na podstawie uméw o prace na czas nieokreslony oraz pozostatych osoéb, pracu-
jacych w ramach tzw. umow Smieciowych. Ze wzgledu na segmentacje polskiego rynku pracy
przejawiajgcg sie w jego podziale na ,uprzywilejowanych” pracownikéw zatrudnionych na podsta-
wie typowych uméw o prace oraz pozostatych kategorii pracujgcych, zatrudnionych na podstawie
tzw. uméw smieciowych, w ocenie Komisji Europejskiej realizacja koncepcji flexicurity wymaga
zastosowania elastycznej strategii zatrudnienia wobec dwdéch wspomnianych kategorii zatrudnio-
nych. Komisja Europejska zaleca miedzy innymi polepszenie pozycji prawnej pracownikow i innych
zatrudnionych na podstawie atypowych form zatrudnienia oraz uméw cywilnoprawnych poprzez
objecie ich podstawowymi przepisami gwarantujgcymi ochrone trwatosci stosunku pracy oraz za-
pewnienie im podobnej ostony socjalnej, jak w przypadku pracownikéw zatrudnionych na umowach
typowych®. W $wietle powyzszego, koncepcja jednolitej umowy o prace, ktéra w zatozeniu Komisji
Europejskiej ma zapobiega¢ segmentaciji i dualizmowi na rynku pracy, realizuje idee flexicurity.

Umowa o prace na czas okre$lony ma charakter wyjgtkowy, poniewaz podstawowg formg
zatrudnienia pracownika powinna by¢ umowa o prace na czas nieokre$lony. Potwierdza to pream-
buta Porozumienia stanowigcego zatgcznik do dyrektywy 99/708!, zgodnie z ktérg umowy o prace
zawarte na czas nieokreslony sg i pozostang powszechng formg stosunkéw pracy miedzy praco-
dawcami a pracownikami. Strony dyrektywy uznajg rowniez, ze umowy 0 prace na czas okreslony
odpowiadajg, w pewnych warunkach, jednoczesnie potrzebom pracodawcow, jak i pracownikdw.
Punkt 6 postanowien ogdlnych Porozumienia stwierdza natomiast, ze umowy o prace zawierane
na czas nieokreslony stanowig powszechng forme stosunku pracy i przyczyniajg sie do podno-
szenia jakosci zycia zainteresowanych pracownikow oraz do zwiekszenia efektywnosci pracy.
O zakresie stosowania tego wyjatku powinny decydowac prace, ktdre sg oferowane na rynku pra-
cy i wymagajg tego rodzaju uméw. Ewolucja tego wyjatku prowadzi do zréznicowania zapotrze-
bowania na prace. Czes¢ pracy oferowanej na rynku pracy ma charakter czasowy. W takich
przypadkach przepisy prawa powinny umozliwia¢ zatrudnienie czasowe. Umowa o prace na
czas okreslony zaktada wiec ograniczone w czasie zapotrzebowanie na prace danego pracownika.

78 A.M. Swigtkowski, Prawo pracy Unii Europejskiej, C.H.Beck, Wyd. I, 2015.

7 Ibidem.

80 |bidem.

81 Dyrektywa 99/70//WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczgca Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okre-
slony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Cen-
trum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejskg Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz.
WE L 175 z 10.07.1999) .
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Przewidywany czas trwania takiej pracy w zatozeniu powinien wyznaczac¢ tez okres, na ktory
umowa zostaje zawarta. Moze to przyczynia¢ sie do tworzenia nowych miejsc pracy. W przeciw-
nym wypadku pracodawca bytby zmuszony do zatrudnienia pracownikow na state przy pracy, ktéra
ma charakter czasowy. Moze to prowadzi¢ do szerszego unikania zatrudnienia pracowniczego, co
stanowi ryzyko przy powszechnym stosowaniu jednolitej umowy o prace.

Jezeli tez w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego przyjmowano, ze w poprzednich stanach praw-
nych zawieranie umowy na czas okreslony na okres 5 lub nawet 9 lat mogto narusza¢ spoteczno-
-gospodarcze przeznaczenie prawa®?, to odwrotnie ograniczenie mozliwosci zawarcia takiej umo-
wy na okres krétszy niz rzeczywiste zapotrzebowanie na prace moze réwniez naruszac spoteczno-
-gospodarcze przeznaczenie zatrudnienia na state. Plynie z tego wniosek, ze ograniczanie czasu
trwania umowy o prace nie powinno by¢ dokonywane w oderwaniu od funkcji, ktérg taka umowa
moze pefnié. Jezeli jednak, jak to sie dzieje w bardzo wielu przypadkach, praca ma charakter sta-
ty, a pracownik jest zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas okreslony, to umowa ta nie
odpowiada powyzszym funkcjom. Uzasadnia to konieczno$¢ przeciwdziatania takim praktykom.
Jedng z takich mozliwo$ci byloby wprowadzenie jednolitej umowy o prace.

Jednolita umowa o prace mogtaby stanowi¢ swego rodzaju sankcje w przypadku zatajenia
faktu zatrudnienia pracownika lub zawarcia z nim umowy cywilnoprawnej, ktérej przedmiotem jest
w gruncie rzeczy wykonywanie pracy podporzgdkowanej, o czym mowa w dalszych wywodach.

Stosunek pracy jest wiezig prawng, obejmujgcg prawa i obowigzki jego stron. Wynikajg one
zaréwno z postanowiehh umowy o prace, jak i z przepiséw prawa. Te ostatnie mogg rowniez kory-
gowac postanowienia umowy, jezeli sg one niezgodne z przepisami prawa — na korzys¢ pracowni-
ka (zasada uprzywilejowania pracownika, nazywana takze zasadg korzystnosci). Stosunek pracy
stanowi instytucje jednolita w zakresie jego nawigzania, a takze rozwigzania, niezaleznie od tego,
ze mozna w nim wyrdzni¢ szereg elementarnych stosunkéw prawnych®. Pojecie stosunku pracy
taczy sie scisle z pojeciem pracownika w tym sensie, ze pracodawca, pracownik i stosunek pracy
stanowig nieroztgczng triade.

Najwazniejszg funkcjg stosunku pracy jest ochrona pracownika®*. W wiekszosci panstw $wia-
ta®® jest ona zwigzana ze stosunkiem pracy. Prawo przeciwdziata ukrywaniu zatrudnienia pracow-
niczego np. poprzez niezgtaszanie uméw o prace odpowiednim organom lub ukrywanie ich w po-
zornych umowach cywilnoprawnych. Zabieganie o zwiekszenie ochrony pracy grup niepracowni-
czych czesto odbywa sie poprzez zgdanie objecia ich stosunkiem pracy.

Sprawa ta ma charakter ztozony i dotyczy réznych aspektéw poszczegdinych uméw. Odnosi
sie to przede wszystkim do umowy o prace na czas okreslony i podobnej do niej umowy o prace
na okres probny. Umowy te, jak juz wspomniano, majg charakter wyjatkowy, poniewaz podstawo-
wg formg zatrudnienia pracownika powinna by¢ umowa o prace na czas nieokreslony.

82 Por. wyrok z dnia 7 wrze$nia 2005 r., Il PK 294/04, OSNP 2006/13-14/207) oraz wyrok z dnia 25 lutego 2009 r.,
I PK 186/08, LEX nr 512994.

83 T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, czes¢ |, Warszawa—Krakow 1986, s. 233.

84 The scope of the employment relationship, International Labour Conference, 91th Session, 2003, Report V(1), Inter-
national Labour Office Geneva 2003, s. 51 n.

85 Predominant framework for work, por. The scope of the employment relationship, International Labour Conference,
91th Session, 2003, Report V(1), International Labour Office Geneva 2003, s. 19 i n.
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Nalezy tez zauwazy¢, ze ewolucja polskiego prawa pracy zmierza w kierunku ograniczenia
stosowania umowy o prace na czas okreslony, a tym samym zwiekszenia roli umowy o prace na
czas nieokreslony, co otwieratoby po czesci droge do jednolitej umowy o prace. Niektére zmiany w
polskim prawie przyczyniajg sie do ograniczenia roli uméw terminowych. W szczegdlnosci zmiana
przepisow Kodeksu pracy z czerwca 2015 r.8¢ miata na celu zawezenie stosowania umowy o prace
na czas okreslony.

Najistotniejszym tego przejawem jest ograniczenie maksymalnie do 33 miesiecy czasu trwa-
nia umowy na czas okreslony (art. 25 § 1 k.p.). Po uptywie tego okresu z reguty dochodzi do za-
konczenia stosunku pracy lub zawarcia umowy o prace na czas nieokreslony. W tym przypad-
ku nastepowatoby wiec w pewnym sensie przeksztatcenie umowy o prace na czas okreslony
w jednolita umowe o prace. Przy czym dodaé nalezy, iz zgodnie z zatozeniami Komisji Europej-
skiej, jednolita umowa o prace nie zastgpi istniejgcych umow, lecz bedzie formg w ktorej beda
Zawierane nowe umowy O prace.

Okres 33 miesiecy nie ma jakiego$ specjalnego uzasadnienia®’. Wydaje sie on jednak dosta-
tecznie dtugi, zeby objgé nim przewazajgcg czes¢ prac, ktére nie majg charakteru statego. Zasto-
sowane ograniczenie czasowe jest tez wykorzystaniem w naszym prawie klauzuli art. 5 pkt. 1 lit. b
dyrektywy 99/70, zgodnie z ktérg w celu zapobiezenia naduzyciom uméw o prace lub stosun-
kéw pracy zawieranych na czas okreslony, panstwa cztonkowskie wprowadzg maksymalng fgczng
dtugos¢ kolejnych uméw o prace lub stosunkéw pracy na czas okres$lony. Jak z tego wida¢ Unia
Europejska nie narzuca diugosci tego okresu, lecz pozostawia to poszczegdinym panstwom czion-
kowskim.

Mozna tez broni¢ stanowiska, ze po 33 miesigcach zatrudnienia na czas okreslony pracow-
nikowi powinno przystugiwac zatrudnienie state z bardziej rozbudowang ochrong trwatosci stosun-
ku pracy. Ten przepis ma sie takze przeciwstawia¢ poprzedniej niedobrej praktyce zawierania bar-
dzo dtugich umow na czas okreslony na 5, a nawet 10 lat, celem unikniecia ochrony, jaka tgczy
sie z umowag na czas nieokre$lony oraz utrzymywania pracownika w niepewnosci co do dtugosci
dalszego zatrudnienia. W okresie 33 miesiecy pracodawca moze zawrze¢ umowe na czas okre-
Slony bez wzgledu na charakter powierzanej pracy, w tym takze pracy, ktéra nie ma charakteru
czasowego. Wyjagtkowo okres ten moze by¢ wydtuzony, jezeli wystepujg obiektywne przyczyny
diuzszej umowy na czas okreslony. Obowigzek wskazania takich przyczyn dotyczy okresu prze-
kraczajgcego 33 miesigce (art. 251§ 4 pkt. 4 k.p. w zwigzku z § 1 tego przepisu). Po wykorzystaniu
tej mozliwosci pracodawca z reguty nie bedzie mégt zatrudni¢ danego pracownika na postawie
umowy na czas okreslony, bez wzgledu na to, jaki okres uptynie od poczatku zatrudnienia®.
Wskazuje to takze na kierunek ograniczenia zatrudnienia na czas okreslony, umozliwiajgc zara-
zem ewentualne zastosowanie jednolitej umowy o prace. Omawiany przepis jest wzorowany na
klauzuli 5 pkt. 1 lit. a dyrektywy 99/70, ktéra postuguje sie zwrotem ,obiektywne powody, uzasad-
niajgce odnowienie takich umow lub stosunkéw pracy”. Wykorzystuje charakter pracy nie jako

86  Ustawa z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. 2015,
poz. 1220).

87 Wydaje sie on kompromisem pomigdzy postulatami zwigzkéw zawodowych i pracodawcow, por. Uzasadnienie pro-
jektu ustawy, http://www.sejm.gov.pl/sejm7.nsf/przebiegproc.xsp?id=eb78b11c215515¢c9¢c1257e26004f10aa, s. 9.

88 U2003 R., lll PZP 20/02, OSNP 2004, NR 1, POZ. 4).
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przestanke dopuszczalnosci zawarcia umowy na czas okreslony, lecz jako warunek przediuzenia
zatrudnienia na ten czas. Tym samym zastosowanie przepisu unijnego prowadzi do ostabienia
ograniczen tych uméw. Powyzej wymienione umowy nierzadko trudno bytoby zastgpi¢ jednolitg
umowg o prace. Drugim rozwigzaniem prawnym, ktére mogtoby by¢ wykorzystane dla wprowa-
dzenia jednolitej umowy, jest ograniczenie liczby uméw o prace na czas okreslony. Liczba takich
umow wynosi trzy, nawet jezeli tgcznie czas ich trwania jest krotszy od 33 miesiecy (art. 25 § 1
k.p.). Nie ma przy tym znaczenia dtugosé przerwy pomiedzy umowami na czas okreslony. Bez
wzgledu na jej dtugos¢ sumuje sie liczbe wszystkich uméw. Ograniczenie liczby uméw ma na celu
przeciwdziatanie wielokrotnemu zatrudnieniu pracownika na podstawie krétkich, czesto bezpo-
Srednio nastepujgcych po sobie umow na czas okreslony, ktére pozbawiajg pracownika stabilnosci
zatrudnienia. Obecnie znaczenie tego ograniczenia maleje na rzecz maksymalnego tagcznego cza-
su trwania tych uméw, o ktéorym mowa powyzej. Zastosowanie obydwu tych ograniczen oznacza
wzmocnienie ochrony przed ich naduzywaniem. Jest tez zgodne z klauzulg 5 pkt. 1 lit. b dyrektywy
99/70, wedtug ktdérej nalezy zastosowaé co najmniej jeden z wymienionych w niej srodkéw zapo-
biegania naduzyciom umowy na czas okreslony (obiektywne przyczyny, ograniczenie dtugosci
zatrudnienia lub liczby uméw). Powyzsze rozwigzania prowadzg do czestszego stosowania umowy
0 prace na czas nieokreslony, co zbliza je do jednolitej umowy o prace. Reasumujgc, istniejgce
obecnie na gruncie Kodeksu pracy rozwigzania prawne, ktore majg zapobiega¢ naduzywaniu
umow na czas okres$lony, zblizajg je do koncepciji jednolitej umowy o prace. Wykorzystanie usta-
wowego limitu uméw na czas okreslony lub dopuszczalnego okresu zatrudnienia na tej podstawie
skutkuje badz to zakonczeniem stosunku prawnego miedzy stronami bgdz nawigzaniem umowy na
czas nieokreslony. Umowa na czas okres$lony petni wiec tutaj role okresu wstepnego (faza wejscia)
prowadzgcego albo do okresu stabilnego w postaci umowy na czas nieokreslony albo do zakon-
czenia stosunku pracy miedzy stronami. Warto wspomnie¢, iz w ocenie OECD w Polsce istnieje
szczegolny rodzaj umow na czas okreslony, ktory w praktyce jest stosowany jako okres probny®°.

Pewng przeszkodg w tym zakresie moze by¢ wydtuzenie okresu stosowania umowy lub
umdw na czas okreslony, a takze zawierania ich w liczbie wiekszej niz trzy. Art. 25 § 4 k.p. prze-
widuje bowiem sytuacje, w ktérych mozliwe jest dtuzsze niz 33 miesigce zatrudnianie pracownika
na podstawie umowy na czas okreslony lub zatrudnienie go na podstawie wiekszej liczby takich
umow. Ma to charakter wyjgtkow w stosunku do wyzej przedstawionych ograniczen liczby uméw
lub czasu ich trwania. Ich ocena z punktu widzenia ewentualnego wprowadzania jednolitej umowy
o prace moze by¢ rézna. Wydaje sie jednak, ze nie da sie catkowicie zrezygnowac z takiej mozli-
wosci, jezeli sama praca ulega przedtuzeniu, czego przyktadem moze by¢ wieloletnia budowa drog
lub autostrad. Inny przypadek wydtuzenia umowy na czas okreslony moze dotyczy¢ pracy na za-
stepstwo. Jej dtugosc zalezy od nieobecnosci zastepowanego pracownika. W pewnych sytuacjach
moze ona by¢ diuzsza niz 33 miesigce. Niekiedy tez jest niezalezna od woli pracodawcy, jak
zwtaszcza przy urlopie wychowawczym zastepowanej osoby (do 36 miesiecy). Podobnie dzieje sie
przy wykonywaniu pracy przez okres kadencji. Jest to okreslenie dosy¢ ogolne. Dotyczy ono sta-
nowisk, ktére sg powierzane na okreslony czas, jak na przyktad kadencja cztonkéw zarzadu pry-

89 hittps://www.oecd-ilibrary.org//sites/1686¢758en/1/3/3/index.html?itemId=/content/publication/1686c758-en&_csp_=fc
80786ea6a3a7b4628d3f05b1e2e5d7&itemIGO=0ecd&itemContentType=book#endnotea3z18, por. przypis 18, [dostep
29.11.2022 r.].
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watnej spdtki kapitatowej. Poniewaz omawiane przepisy dotyczg zatrudnienia na podstawie umowy
o prace, to nie majg one zastosowania do zatrudnienia przez okres kadencji na podstawie pozau-
mownych stosunkéw pracy (wyboru, powotania czy mianowania), gdzie z reguty nie ma ograniczen
zatrudnienia czasowego. Obejmuje to réwniez niektorych pracownikéw zatrudnionych na podsta-
wie przepiséw szczegodlnych. Dla przyktadu dotyczy to pracownikéw zatrudnionych w ga-
binetach politycznych osdb zajmujgcych kierownicze stanowiska panstwowe, ktére sg zatrudnia-
ne na podstawie umowy o prace zawartej na czas petnienia funkcji przez osobe zajmujgcg takie
stanowisko.

Inne znaczenie ma wyjgtek dotyczacy pracy o charakterze sezonowym czy dorywczym.
Z natury rzeczy praca taka trwa krocej niz 33 miesigce. Chodzi wiec o dopuszczenie wielokrotne-
go zatrudnienia w tym charakterze, opartego na wiekszej niz trzy liczbie uméw, ktére moze by¢ tez
w sumie dtuzsze niz 33 miesigce. W konsekwenciji jednak pracownik sezonowy moze nigdy nie
uzyskac zatrudnienia na podstawie umowy na czas nieokreslony. Dotyczy to réwniez pracy doryw-
czej. Pojecie to jest tez mniej ostre niz praca sezonowa i chyba powinno by¢ fgczone przede
wszystkim z krotkim okresem zatrudnienia. Przy takim jego rozumieniu w wielu przypadkach nie
dochodzitoby do przekroczenia dopuszczalnego okresu zatrudnienia ha podstawie umowy na czas
okreslony, a jedynie do zwiekszenia liczby zawieranych umoéw. Ograniczenia dotyczgce umow na
czas okreslony nie sg stosowane réwniez z mocy przepiséw pozakodeksowych.

Zdaniem niektérych badaczy, ograniczenie w 2015 r. dtugosci trwania umowy na czas okre-
Slony i mozliwosci wielokrotnego ich zawierania (co miato przeciwdziata¢ naduzywaniu stosowa-
nia tych umow) odbyto sie kosztem poziomu elastycznosci rynku pracy w Polsce. W 2020 r. Forum
Obywatelskiego Rozwoju (FOR) opublikowato ,Indeks Elastycznosci Zatrudnienia 2020”, w ramach
ktérego Polska zajeta 27 miejsce sposrod 41 krajéw UE i OECD, spadajgc w tym zestawieniu
0 10 pozycji od ostatniego opublikowanego w 2015 r. rankingu. Wedtug FOR, spadek ten wynikat
przede wszystkim z usztywnienia maksymalnych dtugosci uméw o prace na czas okreslony®°. Jak
wynika z ww. uzasadnienia projektu ustawy nowelizujgcej Kodeks pracy, osiggniecie poprzez
wprowadzane rozwigzania wigkszej stabilizacji zatrudnienia w Polsce moze skutkowa¢ zmniejsze-
niem elastycznosci uméw na czas okre$lony, wptywajac jednoczesnie na wartosé indeksu EPL
(Employment Protection Legislation Index) w naszym kraju®?. Nalezy dodatkowo zauwazy¢, iz no-
welizacja Kodeksu pracy w 2015 r. w zakresie uméw na czas okreslony nie polegata wytgcznie na
wprowadzeniu bardziej skutecznego sposobu limitowania kontraktéw terminowych. Oprécz tego
uzalezniono takze dtugos¢ okresu wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony od
okresu zatrudnienia u danego pracodawcy, analogicznie jak w przypadku umowy 0 prace na czas
nieokreslony. Trzeba przy tym nadmienié, iz wskazane nowelizacje nie wyczerpaty katalogu wpro-
wadzonych wowczas zmian w Kodeksie pracy.

Warto dodac, ze wedtug danych OECD za 2019 r. wartos¢ indeksu EPL dla Polski osza-
cowano na 2,4, co zalicza Polske do krajow o srednim poziomie ochrony gwarantowanym przez

% https://www.prawo.pl/kadry/rynek-pracy-w-polsce-coraz-mniej-elastyczny,497588.html
91 Uzasadnienie do ustawy z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw
(Dz.U. 2015, poz. 1220), s. 22.
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ustawodawstwo krajowe®. Przy czym pod uwage brano takie rozwigzania prawne jak prawo wy-
powiedzenia umowy, okres wypowiedzenia, kwestia przystugiwania odprawy, ramy regulacyjne
dotyczace nieuzasadnionych zwolnien oraz egzekwowanie tych przepiséw. Podkreslenia jednak
wymaga, iz w 2023 r. wejdg w zycie kolejne zmiany do Kodeksu pracy, ktore z pewnoscig wptyng
na wartos¢ omawianego indeksu. Zmiany te wdrazajg do polskiego porzadku prawnego posta-
nowienia dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE. L
Nr 186 z 11.07.2019 r., s. 105), dalej jako ,dyrektywa 2019/1152” oraz dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajgcej dyrektywe Rady
2010/18/UE (Dz. Urz. UE L Nr 188 z 12.07.2019 r., str. 79), dalej jako ,dyrektywa 2019/1158”. Pro-
jektowana nowelizacja Kodeksu pracy wprowadza dalej idgcg ochrone prawng trwatosci umowy
0 prace na czas okreslony. Zgodnie bowiem z motywem 36 dyrektywy 2019/1152, nalezy popieraé
przejscie do bezpieczniejszych form zatrudnienia, jesli pracodawcy majg mozliwos¢ zaoferowania
pracownikom objetym niestandardowymi formami zatrudnienia przej$cie na zatrudnienie w petnym
wymiarze czasu pracy lub na umowe na czas nieokreslony. Pracownicy powinni mie¢ mozliwos¢
zwrocenia sie do pracodawcy o inng, bardziej przewidywalng i bezpieczniejszg forme zatrudnienia,
jesli jest ona dostepna, oraz otrzymania od niego odpowiedzi na piSmie wraz z uzasadnieniem,
uwzgledniajgcej potrzeby pracodawcy i pracownika. W tym kontekscie koncepcja jednolitej umowy
o prace wpisuje sie w cel dyrektywy 2019/1152, ktérym jest poprawa warunkéw pracy poprzez po-
pieranie bardziej przejrzystego i przewidywalnego zatrudnienia, a rownocze$nie zapewniajgc zdol-
nos$¢ adaptacyjng rynku pracy. Nalezy dodac, iz wzmiankowana dyrektywa ma na celu wdrozenie
Europejskiego filaru praw socjalnych, ogtoszonego wspdlnie przez Parlament Europejski, Rade
i Komisje na Szczycie Spotecznym na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Gospodar-
czego w Goteborgu 17.11.2017 r.% Odnosna dyrektywa ma przyczyni¢ sie gtdwnie do realizacji
okreslonej w filarze zasady pigtej — Bezpieczne i elastyczne zatrudnienie oraz zasady siédmej —
Informacje o warunkach zatrudnienia i ochrona w przypadku zwolnien.

Planowane w Kodeksie pracy zmiany wdrazajgce przepisy dyrektywy 2019/1152, sprowa-
dzajg sie do rozciggniecia tzw. powszechnej ochrony umowy o prace przed rozwigzaniem za wy-
powiedzeniem, ktorg w aktualnym stanie prawnym objeta jest umowa o prace na czas nieokreslo-
ny, rowniez na umowe O prace na czas okreslony. Przechodzagc do szczegotdw, projektowane
zmiany nakfadajg na pracodawcow obowigzek wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o pra-
ce na czas okreslony oraz obowigzek zawiadomienia przez pracodawce na pismie reprezentujgcej
pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej o zamiarze wypowiedzenia, z podaniem przyczyny
uzasadniajgcg rozwigzanie umowy. To rozwigzanie umozliwi organizacjom zwigzkowym i sgdom
pracy przeprowadzenie merytorycznej kontroli zasadnosci wypowiedzen uméw na czas okreslony.
Réwnoczeénie dokonuje sie zrownania zakresu roszczen przystugujgcych pracownikowi zatrud-

92 https://www.oecd-ilibrary.org//sites/1686¢758-en/1/3/3/index.html?itemlid=/content/publication/1686¢758-en&_csp_=
fc80786eabal3a7b4628d3f05ble2e5d7&itemIGO=0ecd&itemContentType=book# [dostep 25.11.2011 r.].

9 B. Surdykowska, Projekt dyrektywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w UE — element
implementacji Europejskiego filaru praw socjalnych, MOPR 2018, Nr 3.
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nionemu na tej podstawie z tymi, z ktérych moze skorzysta¢ pracownik zatrudniony na czas nieo-
kreSlony. W efekcie, poprzez zmiane art. 45 § 1 Kodeksu pracy pracownicy zatrudnieni na czas
okreslony bedg mogli wytoczy¢ powddztwo o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne lub o przy-
wrocenie do pracy. Za wypowiedzeniem powinna natomiast sta¢ konkretna i realna przyczyna,
podobnie jak ma to miejsce podczas wypowiadania umowy na czas nieokreslony. W tym miejscu
nalezy zauwazy¢, iz koncepcja jednolitej umowy o prace przewidujgca minimalng ochrone pracow-
nika w okresie prébnym wigcznie z prawem do wypowiedzenia umowy w kazdym momencie i bez
podania przyczyny, pozostawataby w sprzecznosci z zatozeniami omawianej nowelizacji Kodeksu
pracy idacej w kierunku objecia szerszg ochrong prawng terminowych umow o prace.

Wprowadzane na mocy nowych przepiséw obowigzki w zakresie uzasadnienia wypowiedze-
nia umowy o prace na czas okreslony oraz konsultacji zwigzkowej niewatpliwie doprowadzg do
zmniejszenia elastycznoéci pracodawcéw w zakresie zatrudnienia pracownikow. Pojawiajg sie gto-
sy, ze zmiany te spowodujg, iz w rzeczywistosci umowa o prace na czas okreslony nie bedzie sie
niczym rozni¢ od umowy o prace zawartej na czas nieokreslony. Zgodnie z pogladem prezentowa-
nym w doktrynie prawa pracy, jednym z najwazniejszych przejawoéw uelastycznienia prawa pracy
jest stosowanie umoéw o prace na czas okreslony®. Tymczasem wejscie w zycie planowanych
zmian w Kodeksie pracy spowoduje, iz rozroznienie uméw zawartych na czas okreslony i nieokre-
Slony stanie sie bezcelowe, poniewaz znikng podstawowe réznice pomiedzy nimi. Inne zapowia-
dane zmiany takze idg w kierunku wzmocnienia ochrony praw pracownikéw, co niewatpliwie wpty-
nie na warto$¢ indeksu EPL w przysztosci. W Swietle powyzszego, uzasadnione jest stanowisko,
iz rewersem kolejno wprowadzanych nowelizacji w obszarze prawa pracy bedzie zmiana postrze-
gania polskiego rynku pracy jako coraz mniej elastycznego.

Wydaje sie, ze dotychczas wprowadzone w polskim prawie pracy zmiany w zakresie niwelo-
wania nierdwnosci w ochronie przystugujgcej pracownikom zatrudnionym na podstawie umow na
czas okreslony z jednej strony i na czas nieokreslony z drugiej oraz planowana w 2023 r. noweli-
zacja Kodeksu pracy w kierunku dalszego ujednolicania statusu pracownikow zatrudnionych na
podstawie obu rodzajéw umdéw sg skutecznym instrumentem w przeciwdziataniu segmentacji run-
ku pracy w Polsce. Rozwazane wprowadzenie kolejnego instrumentu w postaci jednolitej umowy
0 prace jawi sie wiec nie tylko jako bezcelowe, ale takze ekonomicznie nieracjonalne, gdyz po-
niekad przekresla dotychczasowe zmiany w analizowanym obszarze.

94 t. Pisarczyk, Roznorodnos$é¢ w jednosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i polityki spo-
tecznej. Ksiega pamigtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu 2019, wyd. 1, [w:] B. Godlewska-
-Bujok, K. Walczak (red.), R6znorodnos$¢ w jednosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego
i polityki spotecznej. Ksiega pamigtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu, Warszawa 2019,
wydanie elektroniczne Legalis.
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3.4 Pracatymczasowa

Z jednolita umowag o prace moga kolidowac przepisy ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych (tekst jedn. Dz.U. z 2019 r. poz. 1563).

Jest to o tyle zrozumiate, ze praca ma w zatozeniu zawsze charakter czasowy (do 18 mie-
siecy, a przy zastepstwie innego pracownika — do 36 miesiecy). Zatrudnienie tymczasowe opie-
ra sie na stosunku pracy. Nie jest to sprawa jednoznaczna, o czym swiadczy rozwoj podstaw
prawnych tego zatrudnienia w ciggu ostatniego éwieréwiecza. Wskazuje na to przede wszystkim
art. 1 ust. 1i 2 ratyfikowanej przez Polske konwencji nr 181 Miedzynarodowej Organizacji Pracy
z 1997 r. dotyczacej prywatnych biur posrednictwa pracy®®. Zgodnie z jej przepisami biuro posred-
nictwa pracy, udzielajgc pomocy w znalezieniu pracy, nie staje sie strong stosunkéw pracy, ktére
mogg z tego wynikac (ust. 1). Moze ono jednak réwniez zatrudnia¢ pracownikow w celu udostep-
niania ich stronie trzeciej, bedacej osobg fizyczng lub prawng, (,przedsiebiorstwo uzytkujgce”),
ktora wyznacza im zadania i kontroluje wykonanie (ust. 2). Nie przesadza to wiec o nawigzaniu
stosunku pracy przez biuro lub pracodawce uzytkownika. Podstawg zatrudnienia tymczasowego
jest stosunek pracy, do ktérego odwotujg sie unijne akty prawne, takze w odniesieniu do pracy
tymczasowej. Opiera sie ona na stosunku pracy, ktéry zostat zmodyfikowany. Tak tez przyjmuja
dyrektywa i ustawa. W Unii Europejskiej wystepujg jednak znaczne réznice dotyczgce korzystania
Z pracy tymczasowej oraz sytuacji prawnej, statusu i warunkéw pracy pracownikow tymczasowych.

Istotg zatrudnienia tymczasowego jest wprowadzenie do stosunku pracy trzeciego podmiotu,
ktéry przejmuje czes¢ praw i obowigzkoéw pracodawcy. Jest nim agencja pracy tymczasowej (dalej
jako ,agencja”). W konsekwencji pracodawca przestaje by¢ strong tego stosunku i staje sie tylko
pracodawcg uzytkownikiem. Znaczna czes¢ praw i obowigzkéw pracodawcy uzytkownika zostaje
natomiast przypisana agencji pracy tymczasowej. Nie korzysta ona natomiast z pracy pracownika.
Wszystkie odstepstwa od zatrudnienia na czas nieokreslony, na ktérych opiera sie u.z.p.t. stano-
wig zarazem przeszkode dla tgczenia pracy tymczasowej z jednolitg umowsg o prace.

3.5 Zawarcie umowy o prace z mocy prawa

Umowa o prace jest podstawowym instrumentem ochrony pracownika. Pracodawca ma obo-
wigzek jej zawarcia, jezeli praca odpowiada okreslonym warunkom, a zwtaszcza jesli ma charakter
podporzadkowany. Dotyczy to przede wszystkim zatrudnienia cywilnoprawnego, ktére miatoby
charakter pozorny, gdy obejmuje swiadczenie pracy podporzgdkowane;j.

W szczegolnosci sg to umowy zlecenia i umowy o dzieto, a takze umowy o Swiadczenie
ustug na podstawie art. 730 k.c. Nosi to nazwe ,ucieczki od prawa pracy” i obejmuje takze dgzenie
do obnizenia podatkéw oraz skfadek ubezpieczeniowych. Art. 22 § 1 k.p. zawiera kwalifikacje
prawng takiej umowy, w ramach ktérej wykonywana jest praca podporzadkowana. Stad tez jej wa-
runki powinny by¢ ustalone w oparciu o art. 22 § 1 k.p. Odnosi sie on nie tylko do stosunku pracy

106 Dz.U. 2008 nr 222 poz. 1448, dalej jako ,konwencja”.
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zawieranego bezposrednio, ale takze do zatrudniania przeksztatconego z mocy prawa z pozornej
umowy cywilnoprawnej (art. 22 § 12 k.p.). Tym samym umowa o prace, a w konsekwencji stosunek
pracy, istnieje od poczatku swiadczenia pracy podporzadkowanej w ramach pozornej umowy cy-
wilnoprawnej. Skoro umowa cywilnoprawna stuzyta ukryciu umowy o prace, to pracownik nie moze
ponosi¢ ujemnych konsekwencji narzuconego mu zatrudnienia cywilnoprawnego. Stad tez taka
umowa od poczatku nosi charakter umowy o prace. Swiadczenie pracy w ramach pozornej umowy
cywilnoprawnej staje sie za$ z mocy prawa pracg w rozumieniu przepisoéw prawa pracy. W nastep-
stwie tego obok umowy o prace powstaje réwniez stosunek pracy (art. 22 § 1! k.p.), Ewentualne
orzeczenie sgdowe tylko go potwierdza, poniewaz ma ono charakter deklaratoryjny. Otwieratoby to
droge do objecia takiego zatrudnienia jednolitg umowg o prace (stosunkiem pracy).

W sumie zawarcie pozornej umowy cywilnoprawnej oprocz innych skutkow jakie to wywotuje,
mogtoby prowadzi¢ do uznania, ze strony tgczy w tym przypadku jednolita umowa o prace. Nalezy
jednak zwrdci¢ uwage na zjawisko narastania ochrony zatrudnionych w miare wydtuzania sie okre-
su zatrudnienia. Nierzadko bowiem poczgtkowe umowy cywilnoprawne sg zastepowane z inicjaty-
wy pracodawcow umowami o prace, w tym takze umowami na czas nieokreslony. Tym samym
mogtaby ona spetnia¢ warunki jednolitej umowy o prace.

3.6 Potwierdzenie warunkéw umowy o prace
a jednolita umowa o prace

Wedtug art. 29 § 2 k.p. umowa o prace powinna by¢ zawarta na pismie, a w przypadku nie-
zachowania takiej formy powinna by¢ potwierdzona na pismie. Obowigzek ten cigzy na pracodaw-
cy. Naruszenie obowigzku zawarcia umowy o prace na pisSmie nie pocigga za sobg odpowiedzial-
noéci pracodawcy, lecz przeksztalca sie w obowigzek jej potwierdzenia. Brak takiego potwierdze-
nia przed dopuszczeniem pracownika do pracy stanowi natomiast wykroczenie przeciwko prawom
pracownika (art. 281 § 1 pkt. 2 k.p.). Jak sie wydaje, w takim przypadku mozna bytoby przyjgc, ze
niezaleznie od powyzszych skutkéw powstaje jednolita umowa o prace, chyba ze przepis szcze-
golny przewidywatby, ze jednolita umowa o prace nie moze sie fgczy¢ z potwierdzeniem warunkéw
umowy o prace, ktéra nie zostata zawarta pisemnie. W obecnym stanie prawnym, brak ustalenia
treSci umowy o prace prowadzi do nawigzania umowy o prace na czas nieokreslony. Wszystkie
inne rodzaje umowy muszg by¢ bowiem ustalone w sposob wyrazny. Stanowitoby to utatwienie dla
wprowadzenia jednolitej umowy o prace.

3.7 Staz pracy

Jednolita umowa o prace moze mie¢ wplyw na liczenie stazu pracy. Przez staz ten rozu-
miemy okres zatrudnienia pracownika, liczony zazwyczaj w miesigcach lub latach. Po przywréce-
niu gospodarki rynkowej regutg jest liczenie stazu pracy u danego pracodawcy. Trudno bytoby, aby
w gospodarce rynkowej koniecznos$¢ zaliczania wszystkich okreséw zatrudnienia obcigzata ko-
lejnych pracodawcow. Od stazu pracy sg zalezne niektére uprawnienia pracownika, na przyktad
wymiar urlopu wypoczynkowego (w tym przypadku z uwzglednieniem poprzednich okreséw za-
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trudnienia innych pracodawcow), wysokos¢ odprawy z tytutu zwolnienia grupowego czy okres wy-
powiedzenia umowy o prace. Uktady zbiorowe pracy czy regulaminy wynagrodzenia uzalezniajg
niekiedy od stazu niektére skfadniki wynagrodzenia. Narastanie stazu pracy w zatozeniu odbija
zwiekszony wktad pracy danego pracownika. Do stazu pracy zalicza sie z reguty kazde zatrudnie-
nie u danego pracodawcy. Dlatego tez jednolita umowa o prace niewiele zmieniataby w tym za-
kresie.

Poszerzanie uprawnien zwigzanych ze stazem pracy jest czesto przedmiotem zainteresowa-
nia pracownikow i reprezentujgcych ich dziataczy zwigzkowych. Pracodawcy natomiast sg czesto
temu przeciwni, poniewaz staz pracy jest pasywnym kryterium oceny pracy pracownika. Upraw-
nienia z tytutu stazu pracy przystugujg zazwyczaj niezaleznie od tego, jakie korzysci przynosi pra-
codawcy praca danego pracownika. Natomiast zgodnie z koncepcjg jednolitej umowy o prace
nabywanie réznego rodzaju uprawnien przez pracownika nastepuje stopniowo wraz ze zwieksza-
jacym sie jego stazem pracy.

Liczenie stazu pracy tylko w niewielkim stopniu moze sie przektada¢ na jednolitag umowe
0 prace, poniewaz zwigzane z tym uprawnienia pracownika w roznych panstwach sg stosunkowo
nieliczne®®.

3.8 Podsumowanie

Propozycja jednolitej umowy o prace jest pewnym uproszczeniem. W prawie pracy wyste-
puja bowiem dwa rézne pojecia: umowa o prace i stosunek pracy. Taki model podwdjnego okre-
Slania warunkow zatrudnienia przyjeto polskie prawo okresu miedzywojennego. Kontynuowano to
réwniez po wojnie. Natomiast Kodeks pracy przejat definicje umowy o prace z Kodeksu zobowig-
zan z 1933 r. (art. 441 k.z. %), ale okreslit jg jako stosunek pracy. W rezultacie zobowigzanie do
Swiadczenia pracy, bedgce istotg umowy o prace, zostato rowniez przeniesione do stosunku pracy.
W nastepstwie tego stosunkowi pracy nadaje sie charakter zobowigzaniowy®.

W literaturze prawa pracy i to nie tylko polskiej, w bardzo rézny sposéb pisze sie o tych
dwoch instytucjach prawa pracy. Najczesciej przyjmuje sie, ze umowa o prace jest czynnoscig
prawna, ktérej nastepstwem jest powstanie wiezi prawnej pomiedzy jej stronami. Stosunek pracy
jest zas instytucjg prawng, ktora okresla prawa i obowigzki pracownika i pracodawcy, wynikajgce
zarowno z umowy, jak i przepisow prawa. Co do zasady umowa zostaje sformutowana na pisSmie,
a stosunek pracy jest konstrukcjg prawng, ktorej regulacja w przewazajgcej czesci wynika z prze-
piséw. Podstawg zatrudnienia jest stosunek pracy. Umowa jest natomiast jego zrodtem oraz,
0 czym mowa powyzej — jego podstawg. Okresla ona bowiem zobowigzanie pracownika do $wiad-
czenia pracy, bez ktorej z reguty nie moze istnieC stosunek pracy. Zobowigzanie to wynika z umowy

9% L. Florek, Staz pracy, Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 1980, s. 26 i n.

97 Pierwszy przepis Tytutu XI Dziatu | k.z. dotyczgcy umowy o prace.

9%  Szerzej o charakterze stosunku pracy, por. W. Sanetra, Charakter prawny stosunku pracy [w:] System prawa pracy.
Tom Il (red. G. Gozdziewicz), Warszawa 2017, s. 31 i n.
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i ustaje wraz z jej zakonczeniem. Stosunek pracy obejmuje wiec regulacje umowne i ustawowe®.
W pewnym sensie wchtania on wiec takze postanowienia umowy o prace. Przepisy postugujg sie
wymiennie pojeciem umowy o prace i pojeciem stosunku pracy jako podstawg zatrudnienia (por.
np. art. 2 i art. 11 k.p.). Niekiedy poprzednio byto to niekonsekwentne, jak wygasniecie stosunku
pracy z powodu $mierci pracownika (art. 632 k.p.), a obok tego wygasniecie umowy z powodu
$mierci pracodawcy (art. 632 k.p), co stusznie zostato zmienione.

W okresie miedzywojennym za stosunki pracy uwazano tylko te, ktére powstajg z ,umowy,
a wiec z aktu dwustronnego, normowanego przez przepisy prawodawstwa prywatno-prawnego, nie
dotyczyty one natomiast stosunku, ktérego zrédtem jest akt jednostronny publiczno-prawny, np. akt
nominacyjny urzednikéw”.

W okresie powojennym ze wzgleddéw ideologicznych rozciggnieto zatrudnienia pracownicze
na podstawy inne niz umowa (zwtaszcza mianowanie, a rzadziej powofanie i wybdr). W rezulta-
cie pojeciem stosunku pracy objeto wszystkie ww. pozaumowne podstawy zatrudnienia. Dla wy-
réznienia najbardziej powszechnego rodzaju uzywa sie jednak czesto terminu ,umowny stosunek
pracy”.

Granica pomiedzy trescig umowy o prace a trescig stosunku pracy nie jest sztywna. Umowa
o prace moze konkretyzowac niektére przepisy prawa lub odchodzi¢ od nich (na korzys¢ pra-
cownika). Z drugiej strony prawo moze zastepowaé postanowienia umowy mniej korzystne od
przepisow.

Rozwdéj prawa pracy powoduje, ze tres¢ przepisdw prawa pracy w coraz wiekszym stopniu
realizuje funkcje ochronng. W krajach zachodnich czes$¢ spraw jest regulowana w autonomicznych
zrédtach prawa tworzonych przez partneréw spotecznych!®. W Polsce nastepuje to w niewielkim
stopniu, co jest przejawem stabosci naszego zbiorowego prawa pracy. W sumie prowadzi to do
statego powiekszania sie zakresu przedmiotowego stosunku pracy. Nawet najbardziej rozbudowa-
na ingerencja panstwa nie moze jednak zastgpi¢ woli stron umowy o prace, dziatajgcych w warun-
kach wolnosci umow.

Powyzsze uwagi wskazujg na to, ze nalezatoby raczej méwi¢ o jednolitym stosunku pracy
a nie o umowie o prace.

Stosunek pracy jest ustalany réwniez ramach prawa europejskiego. Prawo unijne zapewnia
swobode przeptywu pracownikéw wewnagtrz Unii (art. 45 TFUE). Ze swobody tej moze korzystac
osoba uznana za pracownika. W tym zakresie pojecie pracownika musi by¢ jednolite we wszy-
stkich panstwach Unii. W prawie europejskim nie ma ogolnej definicji stosunku pracy. Dlatego tez
niektére cechy zatrudnienia pracowniczego (stosunku pracy) sg ustalane w orzecznictwie Trybu-
natu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej na podstawie konkretnych przypadkéw. W szczegdlnosci
TSUE wielokrotnie ustalat réznorodne cechy tego stosunku w celu stwierdzenia, czy mamy do
czynienia z pracownikiem korzystajgcym z zasady swobody przeptywu. Tym samym niespetnienie

9 Jednoznacznie okresla sie to w prawie niemieckim: Das Arbeitsverhéltnis umfasst die vertraglichen und gesetzlichen
Regelungen.
100 7 tego tez miedzy innymi powodu przyjmuije sie w nich, ze prawo pracy nie wymaga kodyfikacji.
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okreslonych warunkéw nie pozwala na zatrudnienie w charakterze pracownika na terenie innego
panstwa czionkowskiego. Stuzy to odwrotnemu celowi niz w prawie polskim. Ustalenie cech za-
trudnienia pracowniczego moze prowadzi¢ do ustalenia stosunku pracy. Brak niektorych cech za-
trudnienia w prawie unijnym moze prowadzi¢ do odmowy uznania danej osoby za pracownika.
Koncepcja jednolitej umowy o prace zderza sie z jej zréznicowaniem w réznych panstwach Unii
Europejskie;j.

3.9 Konkluzje

1. Mozna przewidywaé, ze wprowadzenie do polskiego prawa jednolitej umowy o prace przy-
niostoby nieliczne korzysci, a napotkatoby réznorodne trudnosci. Podobny skutek mozna by-
toby osiggna¢ przez dalsze ograniczanie umow na czas okre$lony. Nie dotyczy to uméw na
okres prébny, poniewaz nie mozna pozbawia¢ pracodawcy mozliwosci sprawdzenia przydat-
nosci pracownika do pracy.

2. Zroznicowanie umow o prace w duzym stopniu uwzglednia réznorodnos¢ prac i czasu po-
trzebnego do ich wykonania. Stad tez trudno bytoby zastgpi¢ je wszystkie i w calej rozciggto-
Sci jednolitg umowag o prace.

3.  Wprowadzenie jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony musiatoby sie wigza¢ z ogra-
niczeniem stosowania innych rodzajéw umow o prace, w tym zwlaszcza umow terminowych.
Sprawa ta ma charakter ztozony i dotyczy réznych aspektow stosunku pracy. Stosunek pracy
powstaje w wyniku nawigzania umowy o prace. Sktadajg sie na niego zaréwno postano-
wienia umowy, jak i przepisy prawa dotyczgce zatrudnienia danego pracownika. Stad tez ko-
nieczna bytaby zmiana wielu przepisow dotyczgcych umowy o prace i stosunku pracy.

4. Na przeszkodzie wprowadzenia jednolitej umowy o prace stojg tez przepisy Unii Europej-
skiej, w tym zwtaszcza dokumenty regulujgce niektore aspekty umow terminowych jak dyrek-
tywa dotyczgca pracy na czas okreslony (99/70/WE) czy pracy tymczasowej (2008/104/WE).

5.  Z drugiej strony jednolita umowa o prace mogtaby stanowi¢ swego rodzaju sankcje w przy-
padku zatajenia zatrudnienia pracownika lub zawarcia z nim umowy cywilnoprawnej, ktérej
celem jest w gruncie rzeczy ukrycie zatrudnienia pracowniczego.

6. Najwazniejszg funkcjg stosunku pracy jest ochrona pracownika'®:. Jest ona zwigzana ze
stosunkiem pracy w wiekszosci panstw $wiata'®2. Prawo przeciwdziata ukrywaniu zatrudnienia
pracowniczego zwtaszcza poprzez niezgtaszanie uméw o prace odpowiednim organom lub
ukrywanie ich w pozornych umowach cywilnoprawnych. Zabieganie o zwigkszenie ochrony
pracy grup niepracowniczych czesto odbywa sie poprzez zgdanie objecia ich stosunkiem

pracy.

101 The scope of the employment relationship, International Labour Conference, 91th Session, 2003, Report V(1), Inter-
national Labour Office Geneva 2003, s. 51 n.

102 predominant framework for work, por. The scope of the employment relationship, International Labour Conference,
91th Session, 2003, Report V(1), International Labour Office Geneva 2003, s. 19 i n.
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7. Istotng trudnoscig we wprowadzeniu jednolitej umowy o prace jest narastajgce zréznico-
wanie rynku pracy. Stanowi on nastepstwo postepu technologicznego, ktéry przektada sie na
rézne sposoby wykonywania pracy. Wyraznym tego przykfadem jest praca za posrednic-
twem platform internetowych. W grudniu 2021 r. Komisja Europejska przedstawita wniosek
dotyczacy dyrektywy w sprawie poprawy warunkow pracy za posrednictwem platform inter-
netowych®®. Proponowana dyrektywa zawiera wykaz kryteriow pozwalajgcych stwierdzic,
czy platforma internetowa jest pracodawca. KE szacuje, ze w wyniku proponowanej dyrekty-
wy 1,7 min do 4,1 min os6b moze zosta¢ przeklasyfikowanych na pracownikéw. Inne osoby
moga stac sie rzeczywiscie samozatrudnionymi, poniewaz niektére platformy mogg dosto-
sowywac do tego swoje modele biznesowe. Niemniej dyskutowany obecnie projekt ww. dy-
rektywy koncentruje sie na konstrukcji domniemania istnienia stosunku pracy miedzy plat-
formg a osobg wykonujgcg prace za jej posrednictwem. Wydaje sie wiec, ze projektowany
kierunek regulacji w zakresie pracy platformowej nie kolidowatby z koncepcjg jednolitej
umowy o prace, przy uwzglednieniu koniecznosci przyjecia pewnych regulacji szczegdlnych
zwigzanych ze specyfikg pracy platformowe;j.

8. Jednolita umowy o prace oznacza zwiekszenie roli stazu pracy (okresu zatrudnienia). Rola
stazu pracy jest jednak z natury rzeczy ograniczona. Dotyczy ona tych prac, przy ktérych
wydtuzanie sie okresu zatrudnienia przektada sie na wzrost kwalifikacji pracownika. Staz
pracy abstrahuje natomiast od cech poszczegdinych pracownikow, ktérych kwalifikacje i przy-
datnos¢ dla danego pracodawcy zwieksza sie w réznym stopniu wraz z uptywem czasu
zatrudnienia (a w krahcowych przypadkach nawet maleje).

103 Whniosek DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY w sprawie poprawy warunkow pracy za posred-
nictwem platform internetowych COM(2021) 762 final z dnia 9.12.2021 r. (ang: Proposal for a directive of the Euro-
pean Parliament and of the Council on improving working conditions in platform work).
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Rozdziat IV.

Ocena mozliwosci wprowadzenia jednolitej umowy o prace
w Polsce

Prezentowany rozdziat zawiera wyniki badan jakosciowych przeprowadzonych wsréd przed-
stawicieli organizacji pracownikow i pracodawcéw. Celem badania byto zebranie informacji na
temat mozliwosci i zasadnosci wprowadzenia jednolitej umowy o0 prace na czas nieokreslony
w Polsce.

4.1. Metodologia badania i opis proby

Badanie miato charakter jakosciowy. Wybor takiej metody nie byt przypadkowy. Zadaniem
jej byto dostarczenie danych pierwotnych na potrzeby prezentowanego raportu. Nalezy dodac, iz
w Polsce jednolita umowa na czas nieokreslony nie funkcjonuje. Celem badania bylo poznanie
opinii organizacji pracodawcéw i pracownikdéw na temat perspektywy i zasadnosci implementac;ji
tej umowy w warunkach polskich. Mozliwos¢ poznania opinii dajg techniki wtasciwe do badan jako-
Sciowych. Nalezy w tym przypadku odwotac sie do ich zalet. Wyniki badan jakosciowych pokazujg
zjawiska na szczeblu mikro, w Scistym zwigzku z otoczeniem. Pozwalajg spojrze¢ na nie z per-
spektywy zainteresowanego, poznaé¢ jego motywacje, potrzeby, cele, znaczenie, jakie badanemu
zjawisku przypisuje, drogi, jakimi do okreslonych wnioskow dochodzi. Badania jakosciowe majg
wiec charakter holistyczny, wskazujg ztozonos¢ zjawiska. Sg tez elastyczne, pozwalajgc dokony-
wac zmian w trakcie procesu badawczego, jesli przyjete w badaniu zatozenia nie sprawdzajg sie
w kontakcie z respondentem. Pozwala to korygowaé zaplanowany przebieg wywiadu. Stagd bada-
nia jakosciowe sg szczegodlnie uzyteczne dla poznawania obszaréw stabo znanych i formutowania
pierwszych hipotez, co ma miejsce przy analizach jednolitej umowy o prace.

W prezentowanym raporcie wyniki zgromadzono poprzez wykorzystanie w procesie badania
techniki mix mode — w przypadkach, gdzie byto to mozliwe, wykorzystano technike Zogniskowa-
nego Wywiadu Grupowego (FGI) z trojgiem respondentdéw (tzw. Triada) lub Diade, czyli wywiad
z parg badanych. W pozostatych przypadkach technikg badawczg byt Pogtebiony Wywiad Indy-
widualny (IDIl). Jedna Triada, jedna Diada i jeden Wywiad Indywidualny zostaty przeprowadzone
w profesjonalnym studiu badawczym, tzw. fokusowni. Pozostate wywiady miaty charakter on-line
i byty realizowane na platformie ZOOM. Czas trwania kazdego wywiadu, niezaleznie od typu, wy-
nosit okoto jednej godziny. Dominacja w badaniu IDI wynikata z postaw respondentéw wobec ba-
dania. Generalnie byli oni zainteresowani uczestnictwem w badaniu, ale preferowali wywiady indy-
widualne niz grupowe. Rodzaj wywiadu determinowat decyzje o udziale w nim.

W sumie zrealizowano 17 wywiadow (1 Triada, 3 Diady i 13 Pogtebionych Wywiadéw Indy-
widualnych). Proba sktadata sie z 22 osdb, reprezentujgcych organizacje pracodawcéw (n = 7)
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i pracownikow (n = 15), na poziomie ogolnopolskim lub wojewddzkim?4, Byli oni przedstawicielami
reprezentatywnych organizacji zwigzkowych oraz reprezentatywnych organizacji pracodawcéw
w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego.

4.2. Dlaczego w Polsce sa stosowane elastyczne formy zatrudnienia? —
perspektywa organizacji pracodawcow i pracownikéw

Na polskim rynku pracy od dtuzszego czasu pracownicy funkcjonujg w oparciu o zréznico-
wane formy zatrudnienia (o czym szczegdtowo pisaliSmy w raporcie z pierwszego modutu badan).
Trend ten jest zgodny od lat 80. XX wieku z obserwowanym w wielu krajach Unii Europejskiej. Byt
on skutkiem istniejgcej sytuacji gospodarczej oraz rosngcej konkurencji miedzy podmiotami go-
spodarczymi i poszczegdlnymi krajami. Zjawisko to w kolejnej dekadzie byto wzmacniane prze-
prowadzanymi reformami, ktére sprzyjaty stosowaniu zatrudnienia czasowego/doraznego. W Pol-
sce w tym okresie przeprowadzano transformacje ustrojowg oraz gospodarczg, co znajdowato
odzwierciedlenie w budowaniu modelu gospodarki wolnorynkowej. Powstawat rynek produktow,
kapitatu i pracy. W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze w kolejnych latach (po 2000 r.) rozwo-
jowi, czy tez utrzymaniu urozmaiconych form zatrudnienia sprzyjaty postepujgce zmiany technolo-
giczne (w tym rozwoj na szerokg skale narzedzi ICT), zmiany polityczne czy sama globalizacja.
Wymienione czynniki sg gtdwnymi determinantami uelastycznienia rynku pracy.

Rezultaty tego procesu sg rézne dla podstawowych podmiotéw rynku pracy tj. pracodawcéw
i zatrudnionych. Powstaje pytanie co kryje sie za nimi, dlaczego w tak szerokim zakresie elastycz-
ne formy zatrudnienia sg stosowane w Polsce. Odpowiedzi na to pytanie poszukujemy w opiniach
przedstawicieli organizacji pracodawcow i pracownikow. Uwage zwraca zgodnos$é przedstawicieli
obu stron co do zasady stosowania elastycznych form zatrudnienia. Wedtug nich gospodarka
jest czynnikiem determinujgcym funkcjonowanie rynku pracy, co implikuje jego zréznicowanie. Po-
szczegdblne segmenty gospodarki majg swojg specyfike, a to rzutuje na charakter prowadzonej
dziatalnosci gospodarczej, dobor pracownikow w przekroju potencjatu roboczego (intelektualnego
i fizycznego) i czas na jaki sg angazowani. W niektérych segmentach natezenie dziatann gospodar-
czych jest réwnomierne (w ciggu roku, miesiecy, tygodni), w innych wystepuje zréznicowanie ich
natezenia (sezonowosc) i to wptywa na poziom i charakter zatrudnienia.

W momencie, gdy prace mamy ciggta i caty czas jest ta praca to lepiej sie optaci zatrudnic
na umowe o prace, czyli méwigc krotko 8h dziennie, 40h w tygodniu, 2 dni wolne. Jezeli pracowni-
cy nie majg zapewnionej ciggtej pracy i ta praca jest wybiorczo, ze np. poniedziatek, wtorek pracy
nie ma, a $roda, czwartek jest jej tyle, ze trzeba pracowac po 12h, to Kodeks pracy zezwala, bo
normy czasowe sg zachowane, ale pracownik by niekoniecznie musiat tak chciec. | wtedy ta inna

104 W badaniu uczestniczyli przedstawiciele z nastepujgcych organizacji pracodawcéw: Pracodawcy Rzeczypospolitej
Polskiej, Konfederacja ,Lewiatan”, Zwigzek Przedsigbiorcéw, Pracodawcow, Ogolnopolska Federacja Organizaciji
Pozarzgdowych oraz organizacji pracownikéw: NSZZ Solidarnosé, Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkéow Zawo-
dowych, Forum Zwigzkéw Zawodowych — Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Rolnictwa, Ogdlnopolski Zwigzek Za-
wodowy Samozatrudnionych, Zwigzek Pielegniarek i Potoznych; Zwigzek Zawodowy Inzynieréw i Technikéw.
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forma — umowa zlecenie czy kontrakt, czy jakie$ inne sg wskazane i wtedy pracownik wyraza zgo-
de na takg prace”. [przedstawiciel organizacji pracownikow]

Wszyscy rozumiejg, Ze jak jest projekt to sie pracuje w projekcie a to jest standard. Rozumie
sie tez, Ze jak to nie jest projekt tylko organizacja miata jakie$ Srodki w pewnym momencie, kto-
rych potem nie ma zupetnie w innych warunkach, niz przedsiebiorcy (bo nie $wiadczy statych
ustug, tylko ma bardziej dorywcze zadania) to obie strony rozumiejg zasady, w ktérych funkcjonu-
jg”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Zdaniem badanych nie mozna obecnie wskaza¢ jednej formy zatrudnienia, ktéra bytaby naj-
lepsza z perspektywy pracownika i pracodawcy. Kazdy uczestnik rynku kieruje sie swoim intere-
sem i ryzkami, jakie powstajg na skutek stosowania okreslonych form zatrudnienia.

LAle tez nie powiedziatbym, ze ktéras z tych form zatrudnienia jest jaka$ zupefnie negatywna
czy zupetnie zta od strony pracodawcow. Kazda wigze sie z jakimi$ ryzykami, ktére sg dla praco-
dawcy i dla pracownika’. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Istotna zatem jest jakas$ kalkulacja, ktéra argumentuje wykorzystanie takiej, czy innej formy
zatrudnienia. Rachunku optacalnosci ich stosowania dokonujg zaréwno pracownicy jak i praco-
dawcy. Pracodawca jest w okreslonych warunkach gotowy odstgpi¢ od swojej kalkulacji i zatrudnic
pracownika na podstawie rodzaju umowy, jakg kandydat proponuje, mimo iz jest ona kosztowniej-
szg forma zatrudnienia. Dotyczy to, np. zawodéw deficytowych czy specjalistéw o bardzo wysokich
kompetencjach, a realizacja zadan w firmie nie pozwala na zatrudnienie oséb o innym profilu, czy
wydtuzenie procesu rekrutacji. Natomiast pracownik niejednokrotnie decyduje sie na przyjecie ja-
kiejkolwiek propozycji pracy i formy zatrudnienia, bowiem Swiadczenie pracy jest podstawowym
zrodtem dochodu dla jego gospodarstwa domowego. Czasami zgadza sie na dany rodzaj zatrud-
nienia, poniewaz ono gwarantuje stabilizacje na rynku pracy. Nie zawsze czynnik ekonomiczny
w postaci wyzszego wynagrodzenia bedzie determinowat wybér umowy, na podstawie ktérej pra-
cownik bedzie zwigzany z pracodawca. Przy wyborze wazne mogg okazac sie inne elementy, np.
odlegto$¢ do miejsca pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego.

Respondenci podczas wywiadu niejednokrotnie podkreslali, ze pomimo tak duzego zrézni-
cowania form zatrudnienia, to zadna z nich nie jest adekwatna do oczekiwan wspotczesnego rynku
pracy. Zdaniem badanych wynika to z obowigzujgcego Kodeksu pracy, ktory byt opracowany
w zupetnie innych uwarunkowaniach systemowych (politycznych, ustrojowych, gospodarczych).
Tresci w nim zawarte byty tworzone przed wprowadzeniem gospodarki rynkowej i one generowaty
alternatywne rozwigzania dotyczace réznych form zatrudnienia, w tym tych zaliczanych do ela-
stycznych.

Mimo, iz po 1989 r. kodeks pracy byt nowelizowany, to dzi$ nie spetnia swojej roli. Wprowa-
dzanie w nim ciggtych zmian adekwatnych do realiow gospodarki rynkowej i zgodnych z zalece-
niami Komisji Europejskiej nie porzadkuje tzw. zatrudnienia pracowniczego, ale czyni go mato
transparentnym i wprowadza chaos w zakresie regulacji rynku pracy, na ktérym ten rodzaj zatrud-
nienia wystepuje.

,Zadna forma $wiadczenia pracy czy zadna forma prawna $wiadczenia pracy nie jest dobra
i nie jest adekwatna do wspoéfczesnego rynku pracy... Z drugiej strony wszelkie inne formy, tzw.
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pozakodeksowe S$wiadczenia pracy ani nie chronig ludzi, ktorzy pracujg i to jest podstawowa ich
wada, ani nie spetniajg pozostatych postulatow, tzn. tez niekoniecznie przystaja do rzeczywisto-
Sci”. [przedstawiciel organizacji pracownikow]

~Ja przyznaje, ze w tej chwili Kodeks pracy stat sie bardzo skomplikowany. Kiedy$ ten do-
kument byt naprawde duzo tatwiejszy. To byta ustawa, ktérg czytajgc nie miato sie jakich$ szcze-
golnie duzych watpliwosci. Wraz z uptywem czasu, w ciggu tych ostatnich 10 lat szczegdinie pod
wzgledem implementacji rozwigzan unijnych ta ustawa stata sie w wielu przypadkach nieczytelna.
Ja to odczuwam jako radca prawny, a jestem przekonany, ze osoba, ktéra nie ma zadnej stycz-
nosci z prawem, czytajgc wiele przepisow, wiele rozwigzan, moze po prostu nie wiedziec, o co
w tym tak naprawde chodzi’. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Kazda ze stosowanych elastycznych form zatrudnienia ma swoje wady i zalety i w tej czesci
raportu sg one przedstawiane. Mimo, iZ umowa na czas nieokreslony nie nalezy do elastycznych
form zatrudnienia, to byta ona na ogot wsrod respondentdw punktem wyjscia w formutowaniu opinii
dotyczgcych alternatywnych form zatrudnienia. W opiniach tych padato stwierdzenie, ze jest to
najpowszechniejsza forma zatrudnienia funkcjonujgca od ponad 100 lat. Podmioty rynku pracy
czesto traktujg jg jako standard determinujgcy warunki pracy. Umowa ta jednak usztywnia rynek
pracy, a rozwigzania jakie zapewnia sg bardzo kosztowne dla pracodawcy. Koszty te szczegdlnie
sg dokuczliwe dla mniejszych firm (tj. mikroprzedsiebiorstw, matych firm), co determinuje ich
sktonnosc¢ do zatrudnienia czasowego pracownikow.

Zdaniem przedstawicieli pracodawcoéw problem dotyczy przede wszystkim kosztéw, ktore
nalezy analizowa¢ w roznych obszarach dziatalnosci firmy. Koszty wynikajg z konieczno$ci organi-
zacji okre$lonych dziatéw, np. kadrowych, bhp, czy ptacowych, ktére muszg zapewnié obstuge
pracownikdéw zgodnie z przepisami Kodeksu pracy. Problem dotyczy przygotowania dokumentac;ji
dotyczacej zatrudnianych pracownikéw (umowy, rézne oswiadczenia) i wypetnianych deklaracji
z tytutu ubezpieczenia spotecznego.

,Obstuga umowy o prace wymaga wiekszego zaangazowania | wsparcia ze strony dziatu
kadr i ptac w procesie rozliczania w przeciwienstwie do firm, ktére korzystajg z matych biur ksie-
gowych. Dzisiaj przyjmujgc do pracy pracownika, podpisuje nam 4 do 8 dokumentow i o$wiad-
czen, ze zapoznat sie ze wszystkimi informacjami. Nastepnie musi otrzymac informacje o warun-
kach zatrudnienia obok umowy o prace i nastepnie pracodawca musi go co miesigc rozlicza¢
w zakresie sktadek na ubezpieczenia spoteczne, zdrowotne oraz podatek”. [przedstawiciel organi-
zacji pracodawcow]

Innym rodzajem kosztow sg te wynikajgce z choroby pracownika. Pracodawca wyptaca wy-
nagrodzenie chorobowe z wlasnych srodkoéw przez okres pierwszych 33 dni, a w przypadku pra-
cownika, ktory ukonczyt 50 rok zycia przez 14 dni. Obcigzenia te sg dokuczliwe dla firm,
a przede wszystkim nie radzg sobie z nimi mikroprzedsiebiorstwa zatrudniajgce do 9 osob.
W tak matym zespole nieobecnos¢ juz jednego pracownika moze stanowi¢ problem nie tylko kosz-
towy, ale rébwniez organizacyjny. Zdaniem respondentow regulacje dotyczgce okresu pokrywania
kosztow wynagrodzenia chorobowego ze srodkéw wtasnych firmy powinny uwzgledniac jej wiel-
koS¢ (mierzong liczbg zatrudnionych). Dokuczliwe sg réowniez dla firm przepisy dotyczace praw
pracownika z tytutu urlopu wychowawczego.
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,Dzisiaj prawo do nabywania urlopu wypoczynkowego w trakcie urlopu wychowawczego tez
jest dodatkowym kosztem i problemem dla matych firm. Jezeli zatrudniamy 5 do 6 0s6b (zaktady
fryzjerskie, mate firmy budowlane, ustugowe) to jest duzy potencjat kadrowy, ze jezeli dwie osoby
korzystajg z uprawnien rodzicielskich (co nie jest zte, kazdy ma prawo do tego) to dla matej firmy
wziecie urlopu przez osobe w cigzy i powrét po 3 latach jest dos¢ duzym wysitkiem finansowym.
| to buduje negatywne nastawienie do umowy o prace”. [przedstawiciel organizacji pracodawcéw]

Zdaniem respondentéw czesto do atutdow zatrudnienia pracowniczego zalicza sie bezpie-
czenstwo, stabilizacje, jakg ona zapewnia. Twierdzg oni, ze jest to bezpodstawne stwierdzenie,
wskazujgc na fikcyjnos¢ przepiséw dotyczagcych wspomnianego bezpieczenstwa. Odwotujg sie do
prawa, jakie ma pracodawca w zwigzku z zastosowaniem artykutu 52 Kodeksu pracy, na podsta-
wie ktérego moze zwolni¢ kazdego pracownika kierujgc sie potrzebami firmy. Brak bezpieczen-
stwa dostrzegajg tez w praktykach dotyczgcych, np. nieprzestrzegania przez pracodawcéw kodek-
sowego czasu pracy. Tutaj w ich opinii zauwazalny jest ewidentny brak ochrony praw pracownika.

,Na razie sama umowa na czas nieokreSlony — to jest $wietna, tutaj wywalczona umowa
przez pracownikow, ktora jest w Kodeksie pracy zakotwiczona, ktéra obejmuje wszystkie zakresy,
tgcznie z delegowaniem, z czasem wolnym, odpoczynku, urlopami, itd., tylko jest tu jedna moja
drobna uwaga. Mianowicie jest artykut 52, ktory mowi, Zze dtugoletniego, sprawdzonego pracowni-
ka 5 minut przed emeryturg mozna zwolni¢ w trybie art. 52 i wtedy nie liczy sie...”. [przedstawiciel
organizacji pracownikéw]

JFikcja przy tej funkcji ochrony kodeksowej umowy o prace jest jej podstawowg, moim zda-
niem, wadg. Réwniez przepisy z nig zwigzane, a dotyczgce np. czasu pracy, itd. W budzetéwce,
kiedy pracuje sie powiedzmy 8h od 8 do 16 czy w szkole nawet... Chociaz juz w szkole sie poka-
zuje, ze to cos jest nie tak”. [przedstawiciel organizacji pracownikéw]

Powyzsze wypowiedzi potwierdzajg koniecznosé zmiany regulacji dotyczgcych umowy naj-
czesciej stosowanej. Ochronna jej funkcja nie zawsze jest w praktyce potwierdzana, a przepisy jg
regulujgce sg ,martwymi zapisami”, dlatego pracownicy decydujg sie na przyjmowanie propozycji
elastycznego zatrudnienia.

Praca na czas okreslony. Wysokie koszty angazowania pracownikow na podstawie umowy
0 prace na czas nieokreslony powodujg konieczno$¢ stosowania mniej kapitatochtonnych form
zatrudnienia, ktére wigzg sie z elastycznosciag rynku pracy. Jedng z takich form jest praca na pod-
stawie umowy na czas okreslony. Forma ta nalezy do zatrudnienia pracowniczego, regulowanego
przepisami zawartymi w Kodeksie pracy i jest najczesciej stosowang elastyczng formg zatrudnie-
nia. O skali wykorzystania opisywanej umowy decydujg jej zalety. Zdaniem respondentéw przede
wszystkim daje ona mozliwos¢ dostosowania strategii personalnej do charakteru koniunktury go-
spodarczej, do zapotrzebowania na konkretne produkty (w tym ustugi) oferowane przez firme.

... pracownik jest zatrudniany do wykonania konkretnego projektu, bedgcego czesto ele-
mentem strategii, ktérego czas trwania jest z géry przewidziany, umowa na czas okre$lony jest
wtasciwym rozwigzaniem”, [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Ten rodzaj umowy moze byé narzedziem wykorzystanym do testowania kompetenciji
i postaw zatrudnionego pracownika. Pozwala wiec sprawdzi¢ przydatnosé pracownika do realizacji
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réznych zadan zawodowych. Zdaniem respondentéw reprezentujgcych organizacje pracownikéw
weryfikacja taka powinna mie¢ miejsce w ramach prébnego okresu zatrudnienia, a nie przez
33 miesigce (uwaga dotyczy okresu maksymalnego zatrudnienia u jednego pracodawcy na pod-
stawie umowy na czas okreslony).

,Dlaczego na 33? Dlaczego tak dtugo? Mogtby Kodeks pracy przewidywac¢ 12. Po roku to
i pracodawca, i pracownik sie zdecydujg, czy chcg dalej pracowac, czy nie. To jest za dfugo wg
mnie”. [przedstawiciel organizacji pracownikow]

Analizowany rodzaj umowy jest rowniez korzystny dla pracownika. Umozliwia on bowiem po-
znanie kultury organizacyjnej firmy, perspektywy awansu i rozwoju pracownika, co moze determi-
nowaé decyzje o pozostaniu w firmie, czy tez odejsciu po zakonczeniu umowy.

Badania wskazujg na inne jeszcze powody zawierania umowy O prace na czas okreslony.
Adresowane sg one czesto do 0sOb zajmujgcych stanowiska zagrozone wypaleniem zawodowym.
W tym przypadku decyzja o tej formie jest wspdlnie podejmowana przez pracownika i pracodawce.
Nie wszyscy sg zainteresowani realizacjg w dtuzszej perspektywie zadan powodujgcych zbyt duze
obcigzenie psychiczne, czy tez tych, ktére sg wykonywane w szczegdlnie ucigzliwych warunkach,
szkodliwych dla zdrowia.

.99 zawody, w ktorych pracownik sie ,wypala” i pracodawca chetnie wymienia go po 33 mie-
sigcach na nowego (np. kelner). Sg tez pracodawcy, ktérzy potrzebujg wymiany kadr ze wzgledu
na potrzebe nowych pomystow, Swiezego spojrzenia”. [przedstawiciel organizacji pracownikow]

Respondenci podkreslajg, ze mimo, iz umowa o prace na czas okreslony jest elastyczng
formg zatrudnienia, co moze jej nadawac pejoratywny charakter, to w poréwnaniu do innych form
najbardziej chroni pracownika. Ochrona wynika z przyznanych pracownikowi praw wynikajgcych
z Kodeksu pracy.

Umowa zlecenia. Ten rodzaj umowy moze by¢ alternatywng formg angazowania pracowni-
ka wobec zatrudnienia regulowanego kodeksem pracy. Uznaje sie jg jako forme najbardziej od-
zwierciedlajgcag idee elastycznego rynku pracy. Zdaniem respondentow wiasnie istota tej umowy
polegajgca na zlecaniu zadan okreslonym wykonawcom byta szczegdlnie w przesziosci naduzy-
wana.

,Zostata zaprojektowana w celu uelastycznienia rynku pracy, w efekcie jednak czesto jest
naduzywana wobec pracownikdéw, ktérych obowigzki mieszczg sie w definicji umowy o prace”.
[przedstawiciel organizacji pracownikdw]

Zastosowanie jej nie zawsze bylo uzasadnione rodzajem prowadzonej dziatalnosci gospo-
darczej. Byto spowodowane oszczednosciami finansowymi jakie ona dawata firmom, ze wzgledu
na brak obowigzku odprowadzania sktadek na cele ubezpieczenia spotecznego.

~Jedyna zaleta to byta taka i wada, Ze nie musiat pracodawca w tym przypadku odprowa-
dzac skfadek na ZUS, ale w tym momencie pracownik nie miat ochrony ubezpieczeniowej. Doszto
do patologii”. [przedstawiciel organizacji pracownikow].

Inne wskazywane przez badanych korzysci finansowe dla pracodawcow to mozliwos¢ wye-
liminowania kosztéw zwigzanych z wyptatg pracownikom odpraw z tytutu ich zwolnienia i wyptaty
wynagrodzenia za okres, kiedy pracownik przebywa na urlopie wypoczynkowym.
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,Umowa zlecenie — pracownik przychodzi, kiedy chce, ale nie ma pfacone za urlop, za wol-
ne, itd., a pracodawca moze powiedziec, Zze dzisiaj nie mam dla ciebie pracy, to cie nie zatrudnie”.
[przedstawiciel organizacji pracownikdw]

W kilku przypadkach wskazywano, ze umowa zlecenia ze wzgledu na nizsze koszty zatrud-
nienia pracownikéw jest czynnikiem gwarantujgcym funkcjonowanie organizacji pozarzgdowych.
Analizowany rodzaj umowy gwarantuje stabilizacje firmy, zapewnia jej pozyskanie pracownikow.

W wiekszoS$ci organizacji pozarzgdowych, ktére zatrudniajg pracownikéw to sg umowy tym-
czasowe na bardzo konkretne rzeczy, gdzie umowa o dzieto, na zlecenie, sg najczesciej prakty-
kowane”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Umowa zlecenia jako forma zatrudnienia jest w opinii respondentéw korzystna dla osdb, kto-
re ze wzgledu na inne obowigzki jak nauka, opieka nad osobami zaleznymi, wykorzystujg jg do
pozyskania dodatkowego dochodu. Daje mozliwos¢ elastycznego ustalania godzin, czy dni pracy.
Jest ona rowniez pozytywnie odbierana przez cudzoziemcow, ktdrzy za jej posrednictwem moga
pracowacé nie tylko dtuzej w ciggu dnia, ale moga rowniez to robi¢ w dni wolne od pracy (np. nie-
dziele, swieta). Cudzoziemcy na ogét pracujg w dni wolne od pracy, czy w godzinach nocnych i nie
oczekujg wyzszych stawek, ktére mogtyby stanowi¢ duze obcigzenie finansowe dla pracodawcéw.
Oni chcg pracowaé w celu akumulowania kapitatu finansowego, z ktérym wrécg do swojego kraju,
albo ktory bedg sukcesywne przekazywac rodzinom, najblizszym, ktorzy nie zdecydowali sie¢ na
migracje.

L,Zdarza sie, ze cudzoziemcy preferujg umowy o zlecenia ze wzgledu na to, ze mogliby wy-
konywac prace w wyzszym wymiarze godzin niz to jest ustalone w kodeksie pracy. Tak samo jak
kiedy$ nasza migracja za granig chciata zarobi¢ wieksze $rodki finansowe i trudno sie temu dzi-
wic¢”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Mozliwos¢ wydtuzania dnia pracy poprzez umowy zlecenia jest zdecydowanie negatywnie
oceniana przez organizacje pracownikow. Pejoratywne oceny sg wynikiem braku wyptaty pracow-
nikowi wyzszego wynagrodzenia, ktére rekompensowatoby przekroczenie tygodniowej czy mie-
siecznej normy czasu pracy. Korzysci, jakie pojawiajg sie w formie oszczednosci, dotyczg pra-
codawcy, ktory wydtuzajgc czas pracy nie ponosi z tego tytutu dodatkowych kosztow. Natomiast
pojawityby sie one w przypadku zatrudnienia regulowanego Kodeksem pracy.

Z powyzszej analizy wynika, Zze umowy cywilnoprawne pozostawiajg poza kontrolg czas pra-
cy pracownika. Wydtuzanie czasu moze negatywnie wptywaé na stan zdrowia pracownika i na
jakoé¢ jego pracy.

LPielegniarka, ktéra schodzi po nocnym dyzurze i biegnie na nastepny 12-godzinny dyzur do
nastepnego szpitala, po pofudniu jest juz niewydajna i moze to zagrazac jej zdrowiu. To stwarza
ogromng patologie. Przeciez pielegniarki caty czas mowig o tym, ze podejmujg dodatkowg prace
ze wzgledow finansowych”. [przedstawiciel organizacji pracownikow]

Nalezy zauwazy¢, iz w pojedynczych przypadkach wskazywano, ze zatrudnienie na podsta-
wie umowy zlecenia daje pracownikom wiekszg swobode ,w poruszaniu sie” po rynku pracy. Moga
w dowolnym momencie zmieniaé miejsce pracy, poniewaz nie obowigzuje ich okres wypowie-
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dzenia. Czasami okres wypowiedzenia zabiera szanse podjecia bardziej atrakcyjnej pracy, a ona
moze juz sie nie powtorzy¢.

Umowa o dzieto — to kolejna obok umowy zlecenia forma zatrudnienia regulowana Kodek-
sem cywilnym. Zakres jej zastosowania wedtug respondentéw jest wezszy bowiem dotyczy wyko-
nania dzieta. Natomiast dzieto jako rezultat jest ograniczone do wykorzystania w umowach. Naj-
czesciej ten rodzaj umowy dotyczy, tzw. wolnych zawodéw.

,Dotyczy waskiej grupy pracownikdéw, najczesciej wykonujgcych wolne zawody (artysSci) lub
specjalistow realizujgcych jakis konkretny projekt (np. naukowiec wygtaszajgcy wyktad)”. [przed-
stawiciel organizacji pracownikow]

Badania wskazujg na naduzywanie tej formy zatrudnienia. Zdaniem respondentéw umowa ta
zastepuje umowy zlecenia, bowiem ze wzgledu na koszty jest korzystniejszg forma zatrudnienia.
Natomiast jest na tyle niejasno zdefiniowana, ze trudno czasem pracodawcy zdecydowaé, czy
Zlecona praca wypetnia znamiona umowy zlecenia, czy umowy o dzieto.

SWidze duzo niejasno$ci miedzy umowami o prace, a na zlecenie, czy umowami o dziefo. Te
granice nie sg jasne i zmieniajg sie na przestrzeni czasu. Tutaj mozna bytoby sie zastanowic, jak
uczynic te granice bardziej precyzyjnie, wyjasniajgc np. czy jesli zespot muzyczny robi koncerty, to
na ile to jest dziefo a na ile to jest zlecenie. | takie rzeczy mocno dotyczag sektora organizacji poza-
rzgdowych”. [przedstawiciel organizacji pracodawcéw]

Z analizowanych wypowiedzi wynika, ze pracodawcy zatrudniajg osoby na podstawie uméw
Zlecenia lub o dzieto, dostosowujgc w ten sposob liczbe pracownikéw do sezonowych fluktuaciji
w zamoéwieniach.

Zatrudnienie tymczasowe, dotyczy relacji miedzy trzema podmiotami, tj. agencja pracy
tymczasowej (czyli pracodawcg), pracownikiem i pracodawcg uzytkownikiem. Jest formg pozada-
ng i pozytywnie oceniang przede wszystkim przez pracodawcéw, ktoérzy najczesciej korzystajg
z pracownikow tymczasowych w sytuacji, kiedy zwieksza sie nieoczekiwanie popyt na produkty
i ustugi firmy (tzw. nieplanowane zamdwienia). Tu czynnikiem generujgcym zapotrzebowanie na te
kategorie pracownikéw moze by¢ sezonowos¢ produkcji czy ustug. Czyli duza zmiennos¢ ilosci
zamoéwien i dostosowanie kosztéw firmy do aktualnego zapotrzebowania w kontekscie bycia kon-
kurencyjnym determinujg zapotrzebowanie na pracownikéw tymczasowych. Firmom nie optaca sie
utrzymywaé nadwyzek mocy produkcyjnych, w tym kapitatu ludzkiego, bo to jest zbyt kosztowne,
dlatego siegajg po grupe pracownikow tymczasowych.

Inne sytuacje, ktore tworzg zapotrzebowanie na tymczasowych pracownikow, to koniecz-
noé¢ zastgpienia nieobecnego pracownika przez dtuzszy okres. Zdaniem respondentdéw znaczenie
opisywanej formy zatrudnienia jest réwniez bardzo wazne na wczesnym etapie rozwoju firmy, bo-
wiem jej wykorzystanie zmniejsza ryzyko finansowania nowej inwestycji.

»,Chciatbym jednak powiedziec, ze szczegdlnie w czasie okreSlonych kryzyséw spowolnienia
pracodawcy patrzg bardziej taskawie na agencje, poniewaz dajg takie poczucie pewnego zabez-
pieczenia przed nagtg zmiang nastrojow gospodarczych i potrzebom restrukturyzacji firmy. Majg
wiec wiekszg odwage do tego, zeby skorzystaC¢ z pracy tymczasowej, czy tez podejmujgc sie
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nowych inicjatyw, co jest obarczone pewnym ryzykiem biznesowym”. [przedstawiciel organizacji
pracodawcow]

Zdaniem jeszcze innych zatrudnienie tymczasowe jest intratne w przypadku angazowania do
pracy cudzoziemcéw. Optacalnos¢ ta wynika z odcigzenia firmy z realizacji wszystkich sformalizo-
wanych dziatan dotyczgcych legalnosci pobytu i zatrudnienia cudzoziemca.

,Kolejng rzeczg jest zatrudnianie cudzoziemcow i to jakie agencje wygrywajg w tym procesie
role, jest po prostu nie do podwazenia. Nasze przepisy dotyczgce zatrudnienia cudzoziemcow
Z panstw trzecich (spoza UE) najezone sg zagrozeniami, wysokimi karami ze strony Parnstwowej
Inspekcji Pracy, Strazy, Granicznej. Potapanie sie w systemie legalnego zatrudnienia cudzoziemca
przy tak ztozonych (i wywotanych gtownie przez urzedy wojewddzkie) niepewnosciach co do obro-
tow dokumentow, oczekiwaniem po kilka miesiecy na decyzje i zmianami uwarunkowanymi ze-
wnetrzng sytuacjg, np. przy Covidzie lub przy wojnie na Ukrainie, to te wszystkie srodki majg
sprzyjac przedsiebiorcom zatrudniajgcym osoby z panstw trzecich, ale na koniec dnia nie wszyscy
przedsiebiorcy sie czujg pewnie, a nie chcg kary grzywny od Strazy granicznej”. [przedstawiciel
organizacji pracodawcow]

L,LZatem agencje pracy tymczasowej dajg firmom profesjonalne dziaty, przyjmujgc odpowie-
dzialnoS¢ zdejmujg duzy cigzar odpowiedzialnoSci ze strony pracodawcy, bo odpowiadajg za lega-
lizacje pobytu cudzoziemca. Troche jest to niedoszacowane, ile agencje dajg temu uzytkownikowi
i jak stabilizujg ten rynek”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Inaczej te forme oceniajg organizacje pracownikéw. One wskazujg przede wszystkim na ich
mankamenty akcentujgc zbedne posrednictwo pracy, jakie prowadzg agencje zatrudnienia, co
skutkuje mniejszym wynagrodzeniem pracownika.

SWedtug mnie to jest po prostu chore. Jak moze byc, ze pani jako pracodawca zgtasza sie
do mnie, ja jestem agentem, szukam gdzie$ tam, znajduje, przyjmuje i kieruje do pani, a pani jako
pani daje ogtoszenie i nikt do pani sie nie zgtasza? To jest takie poSrednictwo pracy i z tego wyni-
ka, tylko i wytgcznie, ze trzecia osoba zmniejsza wynagrodzenie pracownika, a zwieksza koszty
pracodawcy”. [przedstawiciel organizacji pracownikdw]

Pracownicy nie tylko otrzymujg nizsze wynagrodzenie, ale rowniez sg pozbawieni pewnych
bonuséw, jakie otrzymujg stali pracownicy firmy. Ten rodzaj pracy dyskryminuje pracownikéw
a wiasciwie ich segmentuje na swoich (insiders) i obcych (outsiders).

Pejoratywny charakter ocen wynika rowniez z zagrozen naruszenia rownowagi miedzy pracg
zawodowg a zyciem prywatnym. Zdaniem respondentéw w przypadku pracownikéw tymczaso-
wych nastepujg czesto zmiany w rozktadzie godzin i dni pracy.

Telepraca/Praca zdalna. Ostatnie lata pokazujg duzg role narzedzi ICT w Swiadczeniu pra-
cy. Stanowig one nie tylko instrument pracy, ale coraz czesciej organizujg te prace. Poczatkowo
w tym procesie istotna byfa telepraca, a obecnie w zwigzku z pandemig COVID-19 bardziej po-
wszechna staje sie praca zdalna. Ta ostatnia forma nie jest jeszcze prawnie zdefiniowana i niepo-
prawnie jest przez niektérych pracownikow utozsamiana z telepracg. W wywiadach respondenci
czesciej odnosili sie do pracy zdalnej (wprowadzanej w zwigzku z COVID-19).
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O fenomenie pracy zdalnej dowodzi fakt jej obecnego stosowania, mimo iz nie ma ograni-
czen sanitarnych, ktore jg ,wymusity”, czy wprowadzity do praktyki. Forma ta jest na ogét pozytyw-
nie oceniana zaréwno przez organizacje pracodawcéw jak i pracownikow. Pracodawcom zapew-
nia nizsze koszty, np. z tytutu oszczednosci powierzchni niezbednej do realizacji zadan zawodo-
wych, energii, ogrzewania. Pozytywne skutki dla pracownika to przede wszystkim mozliwos¢ ela-
stycznej organizacji pracy (godzin pracy), oszczednos¢ czasu i kosztéw z tytutu wyeliminowania
dojazdow do pracy.

,Ona w pewnych aspektach moze by¢ korzystna, zalezy, co preferuje pracownik. Moze — ze
wzgledu na dojazdy, inne rzeczy — 4 godziny pracowac w telepracy. Jak ma dojezdzac¢ godzine do
pracy w jedng strone, to on woli 2-3 godziny posiedzie¢ przed komputerem”. [przedstawiciel orga-
nizacji pracownikow]

Oczywiscie jak w kazdej formie zatrudnienia réwniez i w tej pojawiajg sie pewne ryzyka.
| jedno z nich dotyczy zaburzenia rownowagi miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym. Istnieje
niebezpieczenstwo wydituzania godzin pracy i zlecania wiekszej ilosci zadan. Innym ryzykiem dla
pracownika jest izolacja spoteczna i ryzyko wypalenia.

4.3 Czy jest potrzeba wprowadzenia nowej formy zatrudnienia
w postaci jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony?

Po uzyskaniu opinii organizacji pracodawcéw i pracownikdow na temat stosowanych elastycz-
nych form zatrudnienia i powodéw ich wykorzystania zapytano, czy widzg potrzebe wprowadzenia
jednolitej umowy o prace (kontraktu) na czas nieokreslony. Wyjasniono jego idee, wskazujgc na
gtébwne cechy kontraktu.

Odpowiedzi na to pytanie nie byty obszerne. Zdaniem respondentéw trudno jest wypowiadaé
sie na temat koncepcji ogdlnie sformutowanej przez Komisje Europejska. Uwaga ta dotyczyta
dwodch najwazniejszych elementow zawartych w tej koncepcji, tj. Swiadczen pienieznych oraz
ochrony przed wypowiedzeniem. Brak konkretnych rozwigzah w tym obszarze umowy nie pozwala
na przedstawienie opinii, czy taka umowa w okreslonej firmie czy panstwie jest zasadna. Dlatego
w wielu wypowiedziach pojawialy sie stwierdzenia: ,to zalezy od..., to zalezy jak...”.

»Trudno jest tak naprawde rozmawiac na temat tej propozycji, bo nie znamy zadnych szcze-
gotow. To jest troche pisane palcem po wodzie i tak naprawde w tej koncepcji moze sie zawiera¢
bardzo duzo dobrych rozwigzan’. [przedstawiciel organizacji pracownikéw]

.---.Jjestesmy generalnie za umowami o prace, niech bedzie ten nowy rodzaj, ale my nie
znamy tutaj szczegotowych zasad. Dlatego nie bedziemy sie wypowiadac, powiemy tak i pozniej to
bedzie przeciw nam wykorzystane”. [przedstawiciel organizacji pracownikow]

Uwage zwraca znajomosc¢ tematu jednolitej umowy na czas nieokreslony. Wsrod badanych
byly osoby, ktére dobrze znaty historie analizowanego kontraktu, jak i rowniez posiadaty wiedze
o probach jego implementacji w Hiszpanii, czy we Witoszech.

Mimo, braku jednoznacznego stanowiska wobec badanej koncepcji mozna wskazac kilka
problemow, jakie byly przez respondentéw zdefiniowane w tej czesci badania.
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Po pierwsze pojawiajg sie watpliwosci, czy jednolity kontrakt rozwigze problemy, ktére za-
decydowaty o jego wprowadzeniu. Uwaga dotyczy segmentacji pracownikéw na rynku pracy (dua-
lizacji rynku pracy), ktéra zdaniem niektérych respondentéw nie musi by¢ skutkiem terminowego
zatrudnienia, czyli elastycznych form pracy. Dlatego potrzebna jest rzetelna diagnoza tego pro-
blemu, a to wymaga przeprowadzenia nowych badan i innego spojrzenia na zjawisko segmentaciji
kreowanej poprzez elastycznos¢ rynku pracy.

L<Zwracam tez uwage, ze badania, ktére zrobiono, pokazaty, ze nietrafnie zidentyfikowano
pojecie rynku pracy i jego segmenty. Ktore nie zawsze sg skutkiem braku stabilnego zatrudnienia.
Koniec, kropka. Budowanie wiec koncepcji, jakiejkolwiek na tym, ze mamy te przyczyne znieSc,
uniewaznic i przeciwdziatac jej, jest idiotyzmem. Jezeli co$ nie jest przyczyng, to walka z tym nie
usunie jej i nie rozwigze problemu”. [przedstawiciel organizacji pracownikéw]

»1a segmentacja rynku pracy dzisiaj tak naprawde wyglgda w ten sposob, ze mamy pracow-
nikéw na etatach w duzych firmach i urzedach, a drugi segment tego rynku pracy to sg te prace,
gdzie jest to mniejsze przedsiebiorstwo, mikroprzedsiebiorstwo, samozatrudniony albo jaka$ nie-
duza firma, ktéra zyje od 1-go do 1-go, od zlecenia do zlecenia i musi liczy¢ kazdy grosz, i dlatego
nie ma bardzo wielu benefitéw, bardzo wielu dodatkowych $rodkéw dla pracownikéw. Ja bym dzi-
siaj powiedziat, ze tak wyglada segmentacja rynku pracy, a nie, ze jest to tak, ze sq osoby, ktére
majg umowe na czas okre$lony albo na czas nieokre$lony”. [przedstawiciel organizacji pracodaw-
cow]

,Tutaj jest mowa, ze likwidujemy podziat na umowy terminowe i bezterminowe. Ja bym nie
powiedziat, Zze to jest problem dzisiaj i Ze to jest element segmentacji rynku pracy, ze jest podziat
na umowy terminowe i nieterminowe. Raczej ta segmentacja dotyczy tego, ze sg umowy, ktére
sg lepiej ptatne i wigzg sie z lepszymi warunkami pracy, i sg umowy, ktoére sg gorzej ptatne
i wigzg sige z gorszymi warunkami pracy”. [przedstawiciel organizacji pracodawcéw]

Po drugie koniecznos¢ przeprowadzenia nowych rzetelnych badanh rynku pracy, dowodzi¢
ma o archaicznym charakterze badanej umowy. Zawarte w koncepcji zatozenia nie odpowiadajg
wymaganiom wspoétczesnego rynku pracy. Dlatego zdaniem badanych, proby wdrozenia takiej
umowy w innych krajach nie powiodly sie. Ponadto Zzrédiem archaicznego podejscia do nowej kon-
cepcji jest bazowanie na starych rozwigzaniach.

,Zadna forma $wiadczenia pracy czy zadna forma prawna $wiadczenia pracy nie jest dobra
i nie jest adekwatna do wspoéiczesnego rynku pracy. Tyle na ten temat. Dlaczego? Dlatego, ze
umowy o prace — te klasyczne, kodeksowe sg anachroniczne i fikcyjne w istotnej czesci”. [przed-
stawiciel organizacji pracownikow]

Po trzecie, jesli umowa na czas nieokreslony ma by¢ narzedziem w realizacji koncepdji tj.
flexicurity, to zauwaza sie brak logiki w proponowanym rozwigzaniu, bowiem ona eliminuje
wszystkie terminowe formy zatrudnienia, czyli flexi, a daje tylko ,pewne poczucie” bezpieczenstwa,
czyli curity. Ponadto zdaniem wiekszosci respondentow i to tych reprezentujgcych pracodawcow,
jaki i pracownikdw wspotczesna gospodarka i jej rynek pracy nie mogg by¢ regulowane jednym
sztywnym rozwigzaniem, ktore jest sprzeczne z zasadg wolnosci dziatania, wyboru czy wymaga-
niami branz, zawodéw, typow przedsiebiorstw i sytuacji na rynku pracy. Wedtug opinii niektorych
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badanych, zmiany powinny by¢ ukierunkowane w przeciwng strone, czyli jeszcze szerszej dywer-
syfikacji umow o prace, z uwzglednieniem wymogdéw branzowych i oczekiwah pracownikéw.

»,Niech pani sobie wyobrazi nauczyciela, gornika, kolejarza, przedszkolanke. Tych zawodow
jest mnostwo, kto$, kto swiadczy ustugi, ale juz na umowe o prace i stworzy dla nich — tak jak jest
u nas, wsadzone wszystko w jedng umowe. Przeciez to jest nielogiczne, to przeczy samo sobie.
Jesli chodzi o prace, to jakie$ podstawowe warunki owszem, mozna zawrze¢ w tym, ale nie
szczegotowe tego typu jak obowigzek wpisywania pensji w tej umowie o prace. | teraz zgadnijcie,
CO napisze pracodawca przyjmujgc nowego pracownika?” [przedstawiciel organizacji pracowni-
kéw]

~Jak wrzucimy wszystkich do jednego worka, to wszystkich traktujemy rowno. Réwnitowka
juz kiedys byta. Teraz pracownik ma prawo wybra¢ sobie forme zatrudnienia i to on o tym de-
cyduje, i on ponosi tego konsekwencje. Jesli wprowadzimy te jednolita umowe, to wszystkich
bedzie obowigzywato to samo i wszyscy bedg mieli to samo”. [przedstawiciel organizacji pra-
cownikéw]

Po czwarte, jesli jednak obok jednolitej umowy miataby by¢é zachowana réznorodno$¢ umoéow
zatrudnienia to wymaga, to uporzgdkowania. Mamy wiele uméw dotyczacych zatrudnienia i prze-
pisy w tym zakresie do nich nie sg jednoznaczne, co pozwala na dowolnos¢ ich interpretacji. Moze
dlatego lepiej jest pozosta¢ przy dotychczasowych rozwigzaniach i uporzagdkowacé te istniejgce,
a nie wprowadza¢ nowg forme, ktorej skutki sg dzis$ trudne do przewidzenia. Uwaga dotyczy nieja-
snosci przepiséw regulujgcych przede wszystkim umowy zlecenia i umowy o dzieto.

Widze duzo niejasnosci miedzy umowami o prace, a na zlecenie, czy umowy o dziefo. Te
granice nie sg jasne i zmieniajg sie na przestrzeni czasu. Tutaj mozna bytoby sie zastanowic, jak
uczynic te granice bardziej precyzyjnie, wyjasniajgc np. czy jesli zespot muzyczny robi koncerty, to
na ile to jest dzieto a na ile to jest zlecenie. | takie rzeczy mocno dotyczg sektora organizacji poza-
rzgdowych’”. [przedstawiciel organizacji pracownikéw]

Uwage o koniecznoéci uporzgdkowania istniejgcych form odnoszono czesto do pracy zdal-
nej. Ta forma jest obecna na rynku pracy tylko nie zostata uregulowana i ona wydaje sie by¢ pil-
niejszym problemem do kodyfikacji niz wprowadzanie jednolitej umowy. O takiej potrzebie dowodzi
skala obecnego jej wykorzystania przez pracodawcéw mimo zniesienia ograniczen sanitarnych,
jak i pozytywne nastawienie do niej pracownikow.

.-..uregulowania wymaga kwestia zwigzana z pracg zdalng, bo to tez generuje po jakiej$
stronie pracownika pewne koszty zwigzane, tu méwimy chociazby o elektrycznosci, ktoéra teraz
staje sie towarem deficytowym i kosztami energii, bo trzeba chociazby tadowac laptopa lub telefo-
ny i ludzie zazwyczaj robig to w pracy. | to z jednej strony po stronie pracownika, z drugiej strony
po stronie pracodawcy jest kwestia pewnego rodzaju nadzoru nad pracownikiem, ze wzgledu na
pewnego rodzaju mozliwoSci monitorowania miejsca przebywania pracownika, problemy natury
takiej prawnej i wolnosciowej, bo wtedy taki pracownik jest w sumie szpiegowany”. [przedstawiciel
organizacji pracownikow]

~Formy te ktére mamy w Kodeksie pracy, gdyby byty one wzmocnione u réznych pracodaw-
cow branzowych lub wzmacniane ze wzgledu na specyfike oraz wzmacniane uktadami zbiorowymi
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pracy to mogtyby te formuty by¢. Niektére formy jak telepraca, ktére sg specyficzne, ale i tak wyni-
kajg z formuty umowy o prace, powinny by¢ jak najszybciej przystosowane do obecnych realiow —
czyli unormowanie zdalnego wykonywania pracy’. [przedstawiciel organizacji pracownikéw]

Po piate respondenci rowniez wskazali w swoich wypowiedziach, ze od pewnego czasu
wprowadzono wiele zmian w umowach dotyczgcych zatrudnienia elastycznego. Zmiany te stop-
niowo zblizajg rozne formy umow kodeksowych i pozakodeksowych w obszarze obcigzen podat-
kowych (osktadkowania na rzecz ZUS). W takiej sytuacji nie ma juz potrzeby zréownywania, czy
ujednolicenia ich jedng umowg. Znacznie lepiej bytoby nadal modyfikowaé obecnie funkcjonujgce
formy zatrudnienia oraz kontrolowaé prawidtowe ich stosowanie niz wprowadza¢ cos zupetnie
nowego.

Wydaje mi sie, Zze dzisiaj rynek pracy jest na tyle ugruntowany, sytuacja na rynku pracy jest
na tyle dobra — fa rekordowo niska stopa bezrobocia rejestrowanego ktérg teraz mamy... To na
razie pokazuje, ze nie ma tutaj jakiego$ bardzo duzego problemu dotyczgcego rynku pracy. Tak,
ze mielibysmy teraz zrobic¢ rewolucje w postaci jednego, ujednoliconego kontraktu pomiedzy pra-
cownikiem a pracodawcg. Wydaje sie wiasnie, ze ten wachlarz tych réznych mozliwosci wigze sie
Z tym, ze i pracodawca, i pracownik majg rozne mozliwosci dziatania”. [przedstawiciel organizacji
pracodawcow]

»,Na to bym tez chciat zwréci¢ uwage. | tez to, co widzimy w ostatnich latach, i moze bardziej
Z punktu widzenia tego, w jaki sposob ksztaftuje sie tez tfo podatkowe, to jednak coraz bardziej
zblizamy sie do wyrownywania obcigzen pomiedzy tymi elastycznymi formami a zatrudnieniem na
umowe o prace. | tez by¢ moze wtasnie dlatego powstata ta idea jednolitego kontraktu, bo w zasa-
dzie dzisiaj, jesli kto$ szuka bardzo mocno optymalizacji podatkowej, to juz tak bardzo jej nie znaj-
dzie po tej stronie umoéw cywilnoprawnych”. [przedstawiciel organizacji pracownikow]

,Mysle, ze mozna by dziata¢ juz w ramach obowigzujgcych obecnie form zatrudnienia tylko
je udoskonali¢”. [przedstawiciel organizacji pracownikdw]

Sceptyczne podejscie do nowej formy umowy przejawiato sie w wiekszoéci wypowiedzi. Na
0got respondenci nie sg zwolennikami rewolucyjnych rozwigzan, a takie w ich opinii pojawig sie
w przypadku implementacji analizowanej umowy. Wolg pozosta¢, przy formach znanych, mimo iz
sg przez nich krytykowane ze wzgledu na pewne mankamenty.

»1en pomyst jest nierealny. Jest niemozliwy do wykonania. Prosze zwrdci¢ uwage na jedng
rzecz, ze prawo pracy ksztaftowato sie 100 lat, a jednolity kontrakt ma byc¢ ksztattowany
w ciggu pot roku, albo roku. Co$ tu nie gra. Prawo, tak jak rozwoj spofeczenstwa, potrzebuje czasu
na ten rozwdj. Nie jesteSmy inzynierami spotecznymi, zeby ludzi wktadac w klatki i swoje pomysty”.
[przedstawiciel organizacji pracodawcéw]

,Nie potrzeba wielkich reform, tylko sg pewne rzeczy, ktére mozna naprawi¢ nie duzymi,
ale takimi punktowymi, celowymi zmianami. To jest troche tak jakbysmy chcieli przeprowadzi¢
operacje, ktérg mozna przeprowadzi¢ za pomocg lasera bez otwierania, ale kto$ by sie upart, ze
trzeba po prostu zrobi¢ operacje na otwartej klatce piersiowej’. [przedstawiciel organizacji pra-
cownikow]
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4.4 Argumenty za i przeciw wprowadzeniu jednolitej umowy o prace
na czas nieokreslony w opiniach respondentéw organizacji
pracodawcow i pracownikow

Zasygnalizowany wyzej ogoélny odbior idei ,jednolitej umowy o prace”, nie byt generalnie po-
zytywny ze strony wiekszosci respondentdw, zaréwno reprezentujgcych strone pracodawcéw, jak
i pracownikow. Jesli jednak gtebiej przyjrzeé sie wypowiedziom, to widaé, ze w opiniach, jesli sg
zbiezne, akcenty sg przez obie strony rozktadane réznie, a zdarza sie, ze wyrazane oceny pozo-
stajg wrecz sprzeczne. Stad w tej czesci raportu zaprezentowane w opracowaniu bedg najpierw
poglady reprezentantéw pracodawcéw (zaznaczone zostanie, jesli reprezentanci pracownikéw
majg zblizone opinie), a potem reprezentantéw pracownikow.

4.4.1 Perspektywa pracodawcoéow

Pracodawcy generalnie krytycznie odnoszg sie do koncepcji jednolitej umowy o prace.
W istocie widzg jedng tylko jej zalete — prostote, pod warunkiem jednak, ze zastgpi wszystkie inne
umowy o prace, czy kontrakty o jej Swiadczenie (na przyktad o charakterze cywilnoprawnym). Jest
to zrozumiate i zgodne z ideg jednolitej umowy o prace. Jednakze, co zostanie opisane dalej, po-
zostaje to w sprzecznosci z innymi postulatami dotyczacymi zachowania elastycznosci na rynku
pracy, gdzie respondenci chcg jednolitej umowy o prace obok innych sposobdw kontraktowania
pracy, a nie zamiast nich.

Przygladajgc sie blizej argumentacji na rzecz jednolitej umowy o prace w odniesieniu do
kwestii prostoty umoéw wskazywano gtownie na dwie kwestie — mniejszego obcigzania dziatow kadr
pracg (a wiec w domysle mozliwo$¢ ograniczania ich obsady) oraz ograniczania liczby doradcéw
zewnetrznych pozyskiwanych dla rozwigzywania konkretnych problemow prawnych. ,Jesli mowimy
o tym, zZe jest to jedna umowa, to w takim razie znika nam potowa rynku doradcéw czy ekspertow”.
[przedstawiciel organizacji pracodawcow] Zatem kluczowg tu kwestig z perspektywy pracodawcéw
sg koszty, dazenie do ich ograniczenia. Problem ten wyjasnia dobrze teoria kosztow transakcyj-
nych, bo mamy tu do czynienia z minimalizacjg kosztéw zawieranych kontraktow. Im sg prostsze,
tym tansze. Rowniez uzyteczna moze by¢ elastyczna teoria firmy — respondenci sygnalizujg bo-
wiem chec¢ ograniczenia zatrudnienia pracownikéw potrzebnych w szczegdinych sytuacjach. Uzy-
skane oszczednosci mogg pozwoli¢ na wzmocnienie, przez wyzsze zatrudnienie lub pface, pra-
cownikéw ,rdzenia” firmy, kluczowych dla jej dziatalnosci.

Zwraca tez uwage sygnalizowany przez respondentow problem niepewnosci, ktory jednolita
umowa o prace mogtaby ograniczy¢. Bo przy jednolitej umowie o prace ,znikajg nam wszystkie
kwestie dotyczgce tego, czy ta umowa jest osktadkowana, nieosktadkowana, znikajg nam wszyst-
kie kwestie administracyjne — czy trzeba zgtaszac, nie zgtaszac, wyrejestrowac itd.” [przedstawiciel
organizacji pracodawcow] A niepewnos¢ znow kreuje koszty zwigzane ze sporami z pracownikami
czy konfliktami o interpretacje przepiséw z organami kontrolnymi.

Generalnie, jeden typ umowy mogtby obnizy¢ koszty transakcyjne w wielu wymiarach. | to,
z perspektywy pracodawcow, bytaby praktycznie jedyna zaleta jednolitej umowy o prace.
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Natomiast probleméw z nig zwigzanych pracodawcy widzg wiele. Pierwszy dotyczy poziomu
sztywnosci, czy z drugiej strony patrzac, elastycznosci zatrudnienia. Potwierdzita sie teza formuto-
wana w literaturze przedmiotu, iz formy kontraktowania pracy, spor o ich ksztalt, sg odzwierciedle-
niem sporu o to, kto ma przejmowac rosngcg niepewnos¢ gospodarowania w warunkach szybko
zmieniajgcych sie systemow ekonomicznych, co konkretyzuje sie w dyskusjach o poziomie ela-
stycznosci zatrudnienia. Problem ten dostrzegajg respondenci reprezentujgcy zaréwno pracodaw-
coéw, jak i pracownikow, co dowodzi, ze sztywny rynek pracy (a ku takiemu prowadzi w opinii re-
spondentéw jednolita umowa o prace) nie jest traktowany jako dobry przez wszystkich uczestnikow
zycia gospodarczego. Obecna sytuacja nie jest uznawana za idealng, ale dajgcg pewng swobode
w zakresie sposobéw kontraktowania pracy, gdy warunki rynkowe zmieniajg sie. Ewentualne
wprowadzenie jednolitej umowy o prace, w opinii respondentéw, tej swobody pozbawiatoby obie
strony. W szczegolnosci kierownictwo firmy stracitoby mozliwo$¢ elastycznego zarzgdzania ka-
drami, bo wielos¢ form kontraktowania pracy traktowana jest jako instrument oddziatywania na
pracownikéw, gdy warunki rynkowe zmieniajg sie. ,Pracodawca ma rozne mechanizmy, zeby za-
rzgdzac¢ kadrg poprzez rézne rodzaje uméw, a jesli bedzie jedna i sztywna, zastepujgca wszystkie
w Kodeksie, to wedfug mnie, utrudni znacznie funkcjonowanie firm”. [przedstawiciel organizaciji
pracownikéw] Ciekawe, ze jest to gtos przedstawiciela pracownikéw przyjmujgcego perspektywe
pracodawcy, bo zatroskanego o stabilnosé¢ firmy w trudnych, jak sobie zdaje sprawe, warunkach
gospodarowania i w konsekwencji zagrozenia stabilnosci miejsc pracy.

Przedstawiciel pracodawcow, podzielajgc te opinie, z kolei dostrzega wykorzystywanie wie-
losci form uméw o prace dla oszukania drugiej strony, ale gtéwnie wini tu swojg strone, czyli pra-
codawcéw. Mamy wiec do czynienia z sytuacjg opisywang przez teorie agencji, gdzie i ,pryncy-
pal’—pracodawca, i ,agent’—pracownik mogg zachowywac¢ sie oportunistycznie. Jednoczesnie kry-
tykuje tez arbitra—panstwo, ktére w wielosci rozwigzan prawnych nie potrafi wyegzekwowa¢ swoich
regulacji. Wydawac¢ by sie mogto, ze jest to gtos ,za” sztywniejsza, jednolitg umowg o prace. Re-
spondent jednak uwaza, ze gdyby odpowiedzig panstwa na swojg nieskutecznos¢ byto wiasnie
wdrazanie tej umowy, to bytoby wbrew obserwowanym trendom uelastyczniania rynku pracy.

Kolejny obszar krytyki jednolitej umowy o prace ze strony przedstawicieli przedsiebiorcéw
dotyczy relacji pracownik—pracodawca, a w szczegoélnosci uprzywilejowania tego pierwszego
w ramach rozwazanego rozwigzania. Uprzywilejowanie to wynikatoby z faktu, iz to pracodawca
ponosi wszystkie koszty zatrudnienia, przyuczenia i monitorowania pracy zatrudnionego, a w przy-
padku, gdy okaze sie on nieefektywny, koszty jego zwolnienia (a wiec wszystkie koszt transakcyj-
ne) ponosi wiasnie pracodawca. Pracownik z tych kosztéw jest catkowicie zwolniony a nawet,
w przypadku swego niepowodzenia, uzyskuje bonus. ,No to w takim razie, dlaczego pracodawca
ma ponieSc koszty tego, ze kto$ sie nie jest przydatny w jego firmie?”. [przedstawiciel organizacji
pracodawcow] Sprzyja to zachowaniom oportunistycznym pracownika, ktéry moze wrecz swiado-
mie ogranicza¢ swoj wysitek w pracy, wiedzac, ze jego zwolnienie jest kosztowne i moze by¢, mi-
mo wszystko, nieoptacalne dla pracodawcy. ,Jesli bedzie pracownik, ktéry zobaczy, ze i tak go nie
zwolnig, to moze sobie symulowac, ze pracuje’. [przedstawiciel organizacji pracodawcéw]

Oczywiscie nie wszyscy respondenci formutujg tak radykalne wnioski. Niektérzy uwazaja, ze
jednolita umowa o prace, dajgc swoisty dwuletni ,czas ochrony” (bo pracodawcy nie bedg chcieli
ptaci¢ odszkodowania), co najwyzej, nie bedzie sprzyja¢ szczegdlnym wysitkom pracownika na
rzecz podniesienia kwalifikacji i w konsekwencji wzrostu wydajnosci pracy. Duzo bedzie tu zaleze¢
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od sytuacji na rynku pracy — czy bedzie istotne bezrobocie, a wiec potrzeba zachowania posiada-
nej pracy, czy tez tatwo bedzie mozna nowe zatrudnienie uzyskaé. Dochodzg tez indywidualne
motywacje jednostki. ,.... jak nie tutaj, to péjde sobie popracowac gdzies 2 lata, jakos tam przezyje,
bo i tak mnie nie zwolnig”. Ale tez zastrzega: ,... méwie bardzo hipotetycznie i pewnie to zalezy”.
[przedstawiciel organizacji pracodawcéw]

To ograniczenie rotacji gorszych pracownikow prowadzi, w opinii niektérych respondentow,
do blokowania etatow i utrudniania przyjmowania pracownikéw lepszych, co jest problemem i dla
zatrudniajgcych i poszukujgcych pracy. Respondent twierdzi: ,Dopiero za 2 lata bedziemy sie za-
stanawiac, czy mu przedtuzymy, czy poszukamy sobie nowego, ale mamy tutaj zablokowane i nie
bedziemy nikogo wiecej zatrudniac¢”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Konsekwencjg zasygnalizowanych problemow jest obawa pracodawcéw o wzrost kosztow
pracy, bo relacja ptaca/wydajnos$¢ nie bedzie sie ksztattowata korzystnie. ,Ale jesli taka odprawa
nalezataby sie niezaleznie od przyczyn zwolnienia, to obawiam sie, ze to bytoby kolejne obcigzenie
pracodawcow. Wejde teraz w ich buty — tak naprawde powodowaftoby to wzrost kosztow pracy’.
[przedstawiciel organizacji pracodawcow] Co ciekawe, to i przedstawiciele pracownikow obawiajg
sie 0 ograniczenie zatrudnienia z tego tytulu. Moze to uderzy¢ szczegdlnie w mniejsze firmy i pra-
cownikoéw gorzej wykwalifikowanych, znajdujgcych sie, zgodnie z elastyczng teorig firmy, poza
.fdzeniem” zatogi. ,No i pdzniej pracodawca by juz bardzo kalkulowat, czy sta¢ mnie na kolejnego
pracownika, ktory, na przyktad, nie bedzie tym inzynierem, tylko, na przykfad, bedzie zajmowat sie
administracjg w firmie, a nie takg typowo biznesowg w organizacji. Wtedy to bedzie sie na pewno
wigzato z tym, czy nas stac, czy jesteSmy takim podmiotem, ktory zatrudni kolejnego pracownika’.
[przedstawiciel organizacji pracownikdw]

Zwraca tu uwage generalnie konfrontacyjna perspektywa widzenia relacji pracodawca —
pracownik (z obu stron) przy ewentualnym wdrazaniu jednolitej umowy o prace, tak, jak widzi to
teoria agenciji. Obie strony, w opinii respondentéw, majg tendencje do zachowan oportunistycz-
nych w warunkach asymetrii informacyjnej. Nie sg dostrzegane szanse, jakie tworzy ten typ kon-
traktu, z okresem przejsciowym, dla budowania kapitatu spotecznego, a wiec budowania zaufania
miedzy stronami czy kapitatu ludzkiego w postaci kwalifikacji niezbednych dla uzyskania pozyciji
w firmie. Wskazuje to, co pokazujg tez inne badania, Zze stosunki przemystowe w polskich przed-
siebiorstwach majg raczej charakter konfrontacyjny, co trzeba wzig¢ pod uwage, przy ewentual-
nym wprowadzaniu do polskiego ustawodawstwa jednolitej umowy o prace.

Kolejny problem byt sygnalizowany gtéwnie, co zaskakuje, przez przedstawicieli pracodaw-
cow, cho¢ przedstawiciele pracownikow tez zwracali na niego uwage. Dotyczy on utrudnien, wo-
bec jakich mogg, w opinii respondentéw, stawaé pewne grupy pracownikow, gdyby wprowadzié¢
jednolitg umowe o prace. Eksponowanie tego problemu przez pracodawcéow moze wynikaé ze
zwigzanych z tym problemoéw z zarzgdzaniem zasobami pracy.

| tak, reprezentanci podmiotéw finansowanych w trybie projektowym (gtéwnie organizacji po-
zarzadowych) zwracajg uwage, ze zakonczenie konkretnego przedsiewzigcia jednoczesnie konczy
zatrudnienie os6b je obstugujgcych. Podejmowanie przez organizacje zobowigzan wobec pracow-
nikdow w dtuzszym terminie nie jest mozliwe. Zresztg i jednostki poszukujgce tu pracy czesto prefe-
rujg zatrudnienie krotkookresowe. ,Te osoby pracujgce w takim sektorze majg same w sobie takg
ceche spofeczng, ze czesto sie angazujg wolontariacko i tej elastyczno$ci oczekujg. Tam naktada
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sie system dotacyjny, mate pienigdze i same cechy pracownikéw tej branzy”. [przedstawiciel orga-
nizacji pracodawcow]

Nalezy zauwazyc, ze w trybie projektowym pracujg nie tylko zatrudnieni w organizacjach po-
zarzagdowych, ale i w innych, specyficznych, a waznych dla gospodarki obszarach, w szczegdlno-
Sci branzy informatycznej. ,Pracujemy tam projektowo i jak kto$ da lepsze warunki do nastepnego
projektu, to idziemy sobie dalej a jezeli mamy tu 2 lata obnizenia uprawnien pracowniczych,
fo znow jest to w jaki$ sposob dla nas niekorzystne”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]
Sytuacja taka, gdyby jednolita umowa o prace weszta w zycie, prowadzitaby do prob jej obchodze-
nia, czy szukania zatrudnienia za granica.

Przedstawiciele pracodawcéw, ale i przy wsparciu przedstawicieli pracownikow, zwracajg
jeszcze uwage na szerszy kontekst zagadnienia. Jednolita umowa o prace wspierataby zatrudnia-
jacych sie trwale w jednej firmie, co moze oznaczaé lojalnos¢, dagzenie do stabilizacji w ramach
,rdzenia” pracujgcych, ale tez biernos¢ i brak gotowosci na zmiane i innowacje w zyciu zawodo-
wym. W tej sytuacji osoby rozwijajgce sie, szukajgce nowych wyzwan, bytyby dyskryminowane
i sklaniane do powsciggania swoich ambicji. ,Z drugiej strony, jak chodzi o takiego dynamicznego
pracownika, to nie wiem, czy nie jest to dla niego kara, bo kto$ mniej dynamiczny dostaje za to
przywileje, ze jest mniej dynamiczny. Bo to, zZe jest zwigzany z jednym pracodawcg moze by¢
spowodowane lojalnoscig, ale tez biernoscig. Troche to wiec hamuje postawe produktywng, moze
nawet rozw¢j”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Z perspektywy pracodawcow problemem, w przypadku wdrozenia jednolitej umowy o prace,
bytoby tez zatrudnianie cudzoziemcéw, coraz dzi$ popularniejsze wobec deficytéw polskiej sity
roboczej. Pozwolenia na prace dla tej grupy osob sg bowiem wydawane zwykle na okres krétszy
niz 2 lata. ,Nie mozna zatrudnia¢ na czas nieokreslony pracownika, ktory jest cudzoziemcem na
podstawie o$wiadczenia. Tak samo, jak kto$§ ma nawet pozwolenie na prace to tez to pozwolenie
jest na jaki$ czas”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Zaréwno przedstawiciele pracodawcow, jak i pracownikéw, choc ci pierwsi z wiekszym naci-
skiem (co moze zaskakiwac), akcentowali problemy zwigzane z konsekwencjami wprowadzania
jednolitej umowy o prace dla najmtodszych i najstarszych. Przy czym opinie byty tu sprzeczne i nie
wigzaly sie prosto z afiliacjg respondenta.

Z jednej strony wskazywano na mozliwg dyskryminacje mtodszych, z uwagi na nizsze koszty
ich zwolnienia wzgledem starszych. ,Starsi mieliby wieksze wynagrodzenia, nie obawialiby sie
zwolnien. Bo jakby pracodawca zwolnit starego, to by za duze koszty poniést. To zwolni mfodego.
Réwniez, jak wspomniano, aktywniejsi pracownicy, co wigzg respondenci z mitodoscig, byliby
w gorszej sytuacji. ,Blokowanie wejscia na rynek pracy mtodym pracownikom, wsrod ktorych po-
wieksza sie grupa oSoOb, ktore nie chcg wigzac sie sztywno umowg z jednym pracodawcg, wolg
negocjowac warunki umowy i mie¢ mozliwosc elastycznego reagowania na pojawiajgce sige na
rynku pracy szanse”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow]

Ale s3 i opinie przeciwne. Respondenci uwazajg, ze osoby starsze, szczegolnie jesli wcho-
dzg na nowe Sciezki kariery zawodowej, mogg by¢ dyskryminowane. ,Wprowadzenie tej jednolitej
umowy bardziej korzystne jest na etapie mtodych ludzi, ktorzy dopiero wchodzg w system pracy.
Przed nimi znacznie dtuzsza droga, dtuzszy staz pracy i oni majg wiecej czasu, zeby to wszystko

96 01-022 Warszawa, ul. Bellottiego 3b
tel. (+48 22) 536-75-11
e-mail: sekretariat@ipiss.com.pl
www.ipiss.com.pl



[=gi=1=

INSTYTUT PRACY | SPRAW SOCJALNYCH

INSTITUTE OF LABOUR AND SOCIAL STUDIES

INSTITUT DU TRAVAIL ET DES AFFAIRES SOCIALES
INSTITUT FUR ARBEIT UND SOZIALANGELEGENHEITEN

przej$é...Sciezka tej kariery zawodowej, wedfug tej nowej umowy, bedzie dla niego (50+ czy nawet
45+) o wiele krotsza”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow] Mozna wiec uzna¢, ze rozwazana
umowa, nie tyle jakgs grupe dyskryminuje lub wspiera, co raczej oddziatuje, z perspektywy wieku,
jednoczesnie w réznych kierunkach.

Generalnie, z perspektywy przedstawicieli pracodawcow, niekiedy jednak wspieranych opi-
niami reprezentantéw strony pracowniczej, jednolita umowa o prace niesie znacznie wiecej pro-
bleméw i ryzyka niz korzysci. Respondenci obawiajg sie przede wszystkim sztywnosci rozwigzan,
nadmiernej ochrony pracownikéw czy nieréwnosci sytuacji réznych grup na rynku pracy, co utrudni
prowadzenie polityki zatrudnienia na poziomie przedsiebiorstwa.

W tej sytuacji respondenci reprezentujgcy pracodawcow wskazujg, ze niezadowoleni
z ewentualnego wprowadzenia jednolitej umowy o prace bedq starali sie jg obchodzic. W opinii
tej sg wspierani przez reprezentantow pracownikow.

Wskazuje sie tu na dwa mozliwe sposoby dziatania. Jeden to samozatrudnienie i tworzenie
fikcyjnych firm swiadczacych prace gtéwnie na rzecz jednego podmiotu. Wchodzi tez w gre uciecz-
ka do szarej strefy. ,Jesli zwiekszymy koszty pracy, to znowu zacznie sie kombinowanie: a jak ina-
czej mozemy sie zatrudni¢, a moze inna forma? Nie mowie o szarej strefie, ale na pewno by sie
pojawita”. [przedstawiciel organizacji pracodawcow] Drugi sygnalizowany sposob, to wyptata ,bo-
nusow” pracownikowi, ktory zmienia pracodawce przez nowego zatrudniajgcego, by skompenso-
wacé ewentualng strate zwigzang z przejsciem do nowej firmy. Oczywiscie sieganie po te, czy inne
»obejscia” regulacji bedg zaleze¢ od ewentualnych szczegdtowych rozwigzan ustawowych.

4.4.2 Perspektywa pracownikéw

Uczestniczacy w badaniu przedstawiciele organizacji pracodawcow wskazujgc gtdwnie na
niepokojgce ich cechy jednolitej umowy o prace albo podejmowali kwestie o szerszym wymiarze
(dyskryminacja niektérych grup pracownikoéw), albo sygnalizowali specyficzne dla zarzgdzajgcych
firmami problemy, pozostajgc w opozycji do opinii reprezentantow pracownikéw. Ci ostatni w kwe-
stiach czesto zgadzali sie z pracodawcami. Tam jednak, gdzie przedstawiciele pracodawcow pre-
zentowali swoje wlasne interesy czesto pozostajgce w sprzecznosci z interesami pracownikow
przedstawiali inne punkty widzenia. | te wkasnie bedg ponizej przedstawione.

Kluczowg zaletg jednolitej umowy o prace, z perspektywy pracownikéw, jest ich ochrona
przed zwolnieniem, szczegdlnie w pierwszym okresie zatrudnienia. Odszkodowanie wypfacane
przez pracodawce petni tu tez, do pewnego stopnia, funkcje uzupetniajacg wobec zasitku dla bez-
robotnych — chroni poziom zycia po utracie pracy i daje czas na poszukiwanie nowego zatrudnie-
nia. ,Moéwimy o ludziach, ktérzy chcieliby kiedy$ dosta¢ umowe o prace, ale ich charakter pracy,
kwalifikacje lub okolicznosci uniemozliwiajg wejscie w umowe o prace. Rzeczywiscie ten jednolity
kontrakt jest kontraktem dla nich, zeby oni znaleZli sie wreszcie w jakim$ systemie ochrony’.
[przedstawiciel organizacji pracownikow]

Dobrze ten problem opisuje teoria agencji, przy czym tutaj agent (pracownik), przez ksztait
i szczegotowosé kontraktu chciatby sie ochronié przed przewagg pryncypata (pracodawcy). Stad,
w szczegolnosci, dalsze postulaty doprecyzowania zawartosci jednolitej umowy o prace w odnie-
sieniu do wysokosci odszkodowania przy zwolnieniu. ,,Czy to (odszkodowanie) bytoby zréznicowa-
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ne..., czy byftoby, ze jest to najnizsza krajowa? To wszystko musiatoby by¢ w zapisie i wtedy, czy
ten pracownik zwalniany bez wzgledu na to, co on wykonuje, dostaje takie samo odszkodowanie,
by to odszkodowanie otrzymywat w stosunku do swoich zarobkéw?”. [przedstawiciel organizacji
pracownikéw]

Respondent zastanawia sie tez, na ile postulaty zawarte w koncepcji jednolitej umowy o pra-
ce nie sg juz, w rozmaitej formie, zapisane w istniejgcym prawodawstwie pracy.

Oczywiscie to, co przedstawiciel pracownikéw widzi jako zalete jednolitej umowy o prace
(ochrona pracownika), pracodawcy oceniajg jako wade (ochrona nadmierna). Cho¢ respondent —
przedstawiciel organizacji pracownikéw, co zaskakuje, wskazuje, ze odszkodowanie nie powinno
by¢ wyptacane od pierwszego miesigca zatrudnienia. Byé moze uwaza, ze byitby to zbyt daleko
idgcy postulat, ktory zniechecitby pracodawcéw do catej idei jednolitej umowy o prace. ,Jezeli byt-
by taki okres, na przyktad 2 miesigce, ze pracownik pracuje i pracodawcy sie ten pracownik nie
podoba, no to moze nie przedtuzyc, ale jak zacznie juz pracowac trzeci, to pracodawca juz musi
mu dac odprawe”. [przedstawiciel organizacji pracownikéw]

Inne obawy przedstawiciela pracownikéw zwigzane z jednolitg umowg o prace dotyczg kwe-
stii BHP. Uwazajg oni, ze w okresie wstepnym, gdy mozliwos¢ zwolnienia bedzie relatywnie mato
kosztowna dla pracodawcy, zatrudnieni, uwazajgc ten czas w istocie jako probny, bedg motywo-
wani do uzyskiwania rezultatow za wszelkg cene, co moze sprzyjac lekcewazeniu przepisow BHP.
.,Kto§ moze walczy¢ o wskaznik wynikajacy z pracy, ale moze zapomnie¢ o bezpieczenstwie.
Wchodzgc w ten pierwszy etap dojscia do stabilizacji w zaktadzie pracy od pracownika sie ocze-
kuje duzego wykazania i psychicznego, i fizycznego w zaleznosci od wykonywanych czynnoSci.
Osoby w wieku 50+ czy 45+ czasami juz sobie mogg nie radzi¢ w takich sytuacjach”. [przedsta-
wiciel organizacji pracownikéw]. Dochodzi wiec jeszcze kwestia, juz podnoszona, dyskryminacji ze
wzgledu na wiek. By¢ moze, ale to juz, co ciekawe, opinia przedstawiciela pracodawcow, naleza-
toby wraz z ewentualnym wprowadzeniem jednolitej umowy o prace, skorygowac¢ przepisy BHP.
Sugeruje to trafnos¢ obaw pracowniczych w tej kwestii.

Generalnie, przedstawiciele pracownikow, jak to wstepnie sygnalizowano, mimo zarysowa-
nych wyzej argumentow, nie byli szczegdélnymi zwolennikami jednolitej umowy o prace.
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Rozdziat V.
Whnioski

Punktem wyjscia dla rozwazan na temat ewentualnej celowosci wprowadzenia do polskiego
prawa pracy koncepciji jednolitej umowy o prace musi by¢é ocena obecnego stanu polskiego rynku
pracy, szczegolnie w zakresie jego elastycznosci.

Przeprowadzona w raporcie ocena rynku pracy w kontekscie uregulowan prawnych pozwala
na sformutowanie nastepujgcych konkluz;ji.

W doktrynie prawa pracy panuje zgoda co do tego, iz umowa o prace zawarta na czas okre-
Slony zapewnia mniejszg stabilizacje zatrudnienia niz umowa o prace zawarta na czas nieokreslo-
ny%. Pomimo daleko idgcych zmian w tej kategorii uméw, jakie wprowadzono do Kodeksu pracy
w 2015 r., w aktualnym stanie prawnym pracownicy zatrudnieni na omawianej podstawie nie ko-
rzystajg z powszechnej ochrony trwatoéci stosunku pracy, z jakiej korzystajg osoby zatrudnione na
podstawie umow o prace na czas nieokre$lony. Pracodawca przy wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas okre$lony nie ma obowigzku podania jakiejkolwiek, zwtaszcza uzasadnionej
przyczyny wypowiedzenia. Ponadto, pracodawcy nie majg obowigzku konsultowania zamierzone-
go oswiadczenia 0 wypowiedzeniu umowy o prace na czas okreslony z zaktadowg organizacjg
zwigzkowa. Pracownikowi zwolnionemu przystuguje wytgcznie odszkodowanie w wysokosci wyna-
grodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz za 3 miesigce.
Wytgczenie pracownikéw zatrudnionych na podstawie umoéw terminowych spod powszechne;j
ochrony trwatoéci stosunku pracy sprawia, ze tego typu umowy o prace sg traktowane przez pra-
codawcéw jako bardziej elastyczne. Pozwalajg im na fatwiejsze podejmowanie decyzji o zwalnia-
niu z pracy pracownikéw.

Powyzsze mankamenty odnoszgce sie do umowy na czas okreslony, ktore rzutujg na stabil-
nos¢ zatrudnienia osodb $wiadczacych prace na jej podstawie, likwidowa¢ ma ustawa o zmianie
ustawy Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw. Ma ona na celu wdrozenie do polskiego po-
rzgdku prawnego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej. Niewat-
pliwie wprowadzane rozwigzania przyczynig sie do zwiekszenia stabilizacji zatrudnienia w Polsce.

Nie moze jednak uj$¢ uwadze, iz w ocenie niektorych badaczy, ograniczenie w 2015 r. diu-
gosci trwania umowy na czas okreslony i mozliwosci wielokrotnego ich zawierania, a takze uza-
leznienie dtugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony od okresu
zatrudnienia u danego pracodawcy, odbyto sie kosztem poziomu elastycznosci rynku pracy w Pol-
sce. W swietle powyzszego nalezy sie spodziewac, iz projektowane przepisy implementujgce do
Kodeksu pracy postanowienia dyrektywy 2019/1152, wprowadzajgce dalej idgcg ochrone prawng

105 A M. Swigtkowski, Ograniczenie swobody zawierania uméw o prace na czas okre$lony jako alternatywa koncepcji
flex-security, MOPR 2008, Nr 11.
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stosunku pracy opartego o umowe na czas okreslony, bedg skutkowaé dalszym obnizeniem ela-
stycznosci rynku pracy w Polsce. Z drugiej strony zmiany te mogg spowodowaé jeszcze wiekszg
nieche¢ do nawigzywania uméw o prace w Polsce, a pracodawcy bedg wybiera¢é umowy cywilno-
prawne w celu mozliwosci elastycznego ksztattowania zatrudnienia w zakfadzie pracy.

Wydaje sie, ze dotychczas wprowadzone w polskim prawie pracy zmiany w zakresie niwelo-
wania nierdwnosci w ochronie przystugujacej pracownikom zatrudnionym na podstawie uméw na
czas okreslony z jednej strony i na czas nieokreslony z drugiej oraz planowana w 2023 r. no-
welizacja Kodeksu pracy w kierunku dalszej stabilizacji zatrudnienia terminowego sg skutecznym
instrumentem w przeciwdziataniu segmentacji i dualizmu runku pracy w Polsce. Rozwazane wpro-
wadzenie kolejnego instrumentu w postaci jednolitej umowy o prace jawi sie wiec nie tylko jako
zbedne, ale takze ekonomicznie nieracjonalne, gdyz poniekad przekredla dotychczasowe zmiany
idgce w kierunku bardziej przewidywalnego zatrudnienia na polskim rynku pracy.

Koncepcja jednolitej umowy o prace zaprezentowana przez Komisje Europejskg idzie
w dwoch kierunkach: z jednej strony tatwiejszej mozliwosci zwolnienia pracownika w okresie
wstepnym, z drugiej wiekszej stabilizacji zatrudnienia w miare uptywu czasu jego trwania. Moze
to zatem skutkowal wiekszg rotacjg pracownikow w poczatkowym okresie, a zatem mniejszg
przewidywalnos$cig zatrudnienia w tym czasie. Jednoczesnie rezygnacja z uméw na czas okreslo-
ny i zastgpienie ich jednolita umowg o prace moze spowodowad, iz przedsiebiorcy stracg mozli-
wosC elastycznosci organizacji, ktéra jest zapewniona przez umowy terminowe. Taki zarzut jest
réwniez czesto stawiany wobec planowanej na 2023 r. nowelizacji Kodeksu pracy wzmacniajgce;j
ochrone prawng zatrudnienia terminowego.

Przeprowadzona analiza piSmiennictwa oraz wykonane badania jakosciowe pozwalajg sfor-
mutowac zbiezne z powyzszymi konkluzje. Sg one przedstawione z perspektywy analiz zawartych
w rozdziale drugim i czwartym raportu.

Przede wszystkim potrzeba uelastycznienia rynku pracy ma charakter obiektywny i wynika
z narastajgcej w gospodarce niepewnosci zwigzanej z globalizacjg, wdrazania nowych technologii,
w szczegolnosci ICT a w Polsce dodatkowo z postepujacej transformacji. Wszystko to prowadzi do
narastania konkurencji, wobec ktérej stajg przedsiebiorstwa, tworzgcej narastajgcag presje na obni-
zanie kosztéw.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze pracodawcy i pracownicy, zdajg sobie z tego sprawe
i poszukujg realnych rozwigzan w zakresie regulacji rynku pracy. Tym bardziej, ze na obiektywne
trendy naktada sie sytuacja w poszczegdlnych segmentach rynku pracy. Gdzie jest ,rynek pracow-
nika”, zatem brakuje kompetentnych kandydatéw do pracy, pracodawcy akceptujg nie tylko wyz-
sze ptace ale i umowy gwarantujgce wyzszg pewnos$¢ zatrudnienia. Natomiast tam, gdzie mamy
,r'ynek pracodawcy” a zatem trudno znalez¢ zatrudnienie, pracownicy akceptujg umowy bardziej
elastyczne. Regulacje panstwowe powinny zatem stabilizowac rynek pracy i chroni¢ przed sy-
tuacjami ekstremalnymi, bo generalnie konflikt miedzy kapitatem a pracg jest naturalny, co respon-
denci rozumiejg, eksponujac, co zrozumiate, swoje interesy.

Przyjmujgc tak zarysowang perspektywe, a wiec z wpisanym w rynek pracy konfliktem,
obecne regulacje w zakresie rynku pracy nie sg, w swietle badan, uwazane za satysfakcjonujgce
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dla zadnej ze stron, cho¢ takze nie zostaly odrzucone. Po prostu zadna z form zatrudnienia nie
zostata uznana za adekwatng do wymagan wspoétczesnego rynku pracy.

Wiaze sie to, w opinii respondentow, z ksztattem obowigzujgcego Kodeksu Pracy, ktory, mi-
mo licznych nowelizacji, nosi pietno okresu, w ktérym powstat, to jest przed pojawieniem sie
w Polsce gospodarki rynkowej. Zatrudnienie pracownicze respondenci widzg, z perspektywy praw-
nej, jako mato transparentne. Umowa na czas nieokreslony jest dla pracodawcow, w wielu sy-
tuacjach, zbyt sztywna i kosztowna, szczegdlnie w odniesieniu do matych firm. Dla pracownikow
wydaje sie by¢ bezpieczniejsza od innych form zatrudnienia, ale tez moze okaza¢ sie zawodna, bo
mozliwosci zwalniania pracownikow pod jej rzadami sg relatywnie duze a ochrona zbyt staba.

Wsrod elastycznych form zatrudnienia stosunkowo pozytywnie wypowiadano sie¢ o umowie
na czas okreslony, bo przyznaje pracownikom prawa wynikajgce z Kodeksu Pracy. Przy czym
okres trwania takich uméw powinien by¢ krétszy niz 33 miesigce.

Natomiast w przypadku uméw cywilnoprawnych wskazuje sie na nadmierne uprzywilejo-
wanie pracodawcy, pozwalajgc obnizy¢é mu naktady i ryzyko zwigzane z zatrudnianiem kosztem
interesu pracownikow. Co wiecej, te umowy bywajg naduzywane ponad potrzebe. Z perspektywy
pracownikéw umowy cywilnoprawne satysfakcjonowa¢ mogg tylko wybrane grupy pracobiorcow
o specyficznych potrzebach (studenci, opiekunowie oséb zaleznych, cudzoziemcy).

Szczegdlnie sprzeczne opinie pracodawcow i pracobiorcow budzi zatrudnienie tymczasowe.
Bywa bardzo intratne dla tych pierwszych a w wielu wymiarach niekorzystne dla zatrudnianych
w ten sposob.

Praca zdalna/telepraca nie jest zrodtem wiekszych kontrowersji na poziomie organizacji pra-
codawcow i pracobiorcow doceniajgcych jej walory, szczegdlnie w okresie COVID. Niemniej
wystepujgce tu regulacje prawne muszg by¢ doprecyzowane.

Z kolei przeprowadzone jakosciowe badania opinii na temat ewentualnego wprowadzenia
jednolitej umowy o prace pokazaty, ze ani przedstawiciele pracownikow, ani pracodawcow, nie
oczekuja, by wprowadzi¢ te regulacje do polskiego prawa pracy. Potencjalne niebezpieczehstwa
obie strony postrzegajg podobnie, a réznice pojawiajg sie tylko tam, gdzie interesy stron sg w spo-
s6b oczywisty sprzeczne ze wzgledu na ich pozycje w przedsiebiorstwie, co dobrze wyjasniajg
teorie praw wiasnosci. Sprzecznosci te dotyczyty gtdwnie elastycznosci zatrudnienia, ktérg praco-
dawcy postrzegali, przy jednolitej umowie o prace, jako niedostateczng, gdy pracownicy uwazali,
ze daje im ona, do pewnego stopnia, dodatkowe bezpieczenstwo zatrudnienia. Trudno wiec mo-
wi¢, ze ta forma prawna radykalnie ostabia wiodgcg sprzecznos¢ we wspoétczesnej gospodarce
miedzy kapitatem i pracg a dotyczgcg elastycznosci rynku pracy, dla ktérego to powodu miataby
by¢ wprowadzona w zycie (inaczej niz, niestety bardzo kosztowna, koncepcja flexicurity). Zatem
oczekiwana przez pracownikdw w ramach jednolitej umowy o prace wieksza stabilnos¢, bytaby
kosztem, w ocenie respondentéw — pracodawcéw, efektywnej polityki zatrudnienia na poziomie
przedsiebiorstwa i rzutowata na jego wyniki ekonomiczne. Nie substytuuje ona wiec w zadowalaja-
cym stopniu dla pracodawcéw zatrudnienia terminowego, choé, do pewnego stopnia, satysfakcjo-
nuje pracownikow.

Ponadto, we wspdlnej opinii obu stron, jednolita umowa o prace nie rozwigzuje kluczowej
kwestii, z punktu widzenia spotecznego postrzegania funkcjonowania rynku pracy, to jest jego
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segmentacji, czego od tego instrumentu prawnego oczekiwano. Wiodgcym czynnikiem segmen-
tujgcym, w opinii respondentéw, okazatby sie status wynikajgcy ze stazu w danym przedsiebior-
stwie. ,W pierwszym okresie tej umowy segmentuje sie pracownikéw — bo osoby z krotkim stazem,
nowo zatrudnione sg segmentowane od razu do najnizszej grupy i stamtgd dopiero wraz ze
stazem pracy i rozwojem osobistym mogg przechodzi¢ kolejne szczeble”. ,Wtedy bedzie to nie-
rownoS$c konstytucyjna, bo jedni dostang od razu, a inni w krokach bedg dochodzi¢ do jakich$
benefitow”. Z przywotanego cytatu wynika wiec, ze koncepcja jednolitej umowy o prace nie prze-
ciwdziata segmentacji pracownikéw, a nawet moze jg wzmacnia¢, poprzez narzucony podziat
na tych zatrudnionych w okresie wstepnym i po nim, czyli bezterminowo. Podstawowy spoteczny
argument za jednolitg umowa o prace zostat zatem w badaniach odrzucony przez obie strony.

Co wiecej, respondenci wskazywali, cho¢ nie byto tu jednomysinosci, a nawet argumenty
bywaty wzajemnie sprzeczne, ze sg grupy, ktére mogtyby podlegaé w rezultacie stosowania jedno-
litej umowy o prace, dyskryminacji. Cytowani rozmoéwcy mowili o pracujgcych w systemach projek-
towych, osobach dynamicznych i rozwijajgcych sie, ktére zmieniajg prace, ale réwniez grupach
tradycyjnie problemowych, to jest najmtodszych i najstarszych.

Wskazywano tez, ze w pierwszym okresie zatrudnienia, gdy zwolnienie pracownika nie
bytoby jeszcze kosztowne, pracodawca mogiby tworzy¢ szczegdlng konkurencje miedzy kandyda-
tami, co grozitoby omijaniem przez nich przepiséw BHP, by wykazac sie wyzszg wydajnoscia.

Gdyby jednak uznano, ze prace nad tg formg zatrudnienia nalezy prowadzi¢, to respondenci
wskazali na szereg rozwigzan, ktore nalezatoby wzig¢ pod uwage. Przede wszystkim jednolita
umowa o prace nie powinna by¢ jedyng opcjg w kontraktowaniu zatrudnienia. W szczegdlnoci
nalezatoby zachowa¢ umowy cywilnoprawne i samozatrudnienie. Przyjete rozwigzania powinny
by¢ elastyczne. Oznaczatoby to dopuszczalno$é zmiennosci rozwigzan w skali branzy, a takze
mozliwos¢ odstgpienia od stosowania okresu wstepnego w przypadku przyjmowania na row-
norzedne stanowiska. Wreszcie sugeruje sie, zeby pierwszy okres zatrudnienia w danej firmie
(1-6 miesiecy) nie oznaczat potrzeby wyptacania odszkodowania za zwolnienie.

W pojedynczych przypadkach wskazywano, ze jednolita umowa o prace mogtaby mieé¢ za-
stosowanie w sektorze administracji publicznej i duzych przedsiebiorstwach, natomiast w matych
i mikroprzedsiebiorstwach oraz organizacjach pozarzadowych zupetnie nie sprawdzitaby sie. Jed-
nak z prawnego punktu widzenia zdaniem respondentéw trudno bytoby wprowadzi¢ jednolitg
umowe w sektorze administracji, bowiem on podlega szczegdélnym przepisom, a spory jakie sie
pojawiajg sg rozstrzygane przez sady administracyjne, a nie pracy.

Te rozwigzania oznaczajg jednak, ze atrybuty jednolitej umowy o prace bytyby radykalnie
ostabione i jej wprowadzenie nie mogtoby przynies¢ oczekiwanych przez twércoéw skutkow. Gdyby
jednak prébowano wprowadzic¢ jg w zycie w radykalnym ksztafcie, jako opcje wiodacg w kontrak-
towaniu pracy, to respondenci uwazajg, ze dochodzitoby do jej obchodzenia roznymi sposobami,
jak wchodzenie w szarg strefe, samozatrudnienie, czy poprzez oferowanie szczegdlnie pozgdanym
pracownikom relatywnie wysokich ptac.

Konkludujgc, biorgc pod uwage zaréwno istniejacy w Polsce stan prawny i praktyke na roz-
wazanym obszarze, a takze opinie o koncepcji jednolitej umowy o prace, respondenci reprezentu-
jacy zaréwno strone pracownikow, jak i pracodawcéw, sg sceptyczni wobec tego rozwigzania. Nie
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chcg rewolucji w prawie pracy, a nawet uwazajg idee jednolitej umowy o prace za nierealng, czego
dowodem sg niepowodzenia we wdrazaniu jej za granicg. Wolg pozostac¢ przy istniejgcych for-
mach, jednak, co jest w Polsce czynione, przy wprowadzaniu zmian w prawnym ksztatcie uméw
dotyczgcych elastycznosci zatrudnienia i wzmocnienia ich egzekwowania. Zmiany powinny doty-
czy¢ gtéwnie zrownywania réznych form umow pod wzgledem obcigzen podatkowych i sktadko-
wych. Woéwczas réznorodnos¢ form przy skutecznej kontroli utrudniajgcej ich naduzywanie, bedzie
odzwierciedla¢ réznorodnosc¢ potrzeb pracodawcéw i pracownikow.
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ANEKS
Narzedzia do badan jakosciowych

Scenariusz FGI do badania jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony

Prosze wpisac nastepujgce informacje:
data przeprowadzenia FGl .......cccccccvvviiiiii
godzina rozpoczecia WYWIAAU ................ccceeceuueeiieeieeeisiiiiieeaeeeeeaans

liczba uczestniKOW WyWiaau ................coouieeeiieiiiaieieiiiieeeeee e

Dzien dobry.

Nazywam Si€ .........ccceoviiiiiiiiiiiiiinn, i jestem Moderatorem prowadzacym badanie na
Zlecenie Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Badanie to prowadzone jest w celu zdiagnozowania
potencjalnej roli jednolitej umowy o prace dla wprowadzenia nowej elastycznosci i bezpieczernistwa
na polskim rynku pracy. Pana(i) opinia na ten temat oraz refleksje stanowig dla nas niezwykle
cenne zrédfo informacji. PRZY CZYM ZALEZY NAM, ZEBY PODSTAWOWE PRZEKAZYWANE
INFORMACJE WYNIKALY Z PANSTWA PRAKTYCZNYCH DOSWIADCZEN. Odpowiedzi udzie-
lane przez Pahstwa podczas przeprowadzania wywiadu nie bedg ujawniane osobom postronnym,
prezentowane bedg wylgcznie w postaci zbiorczej. Cate spotkanie trwaé bedzie okoto 2 godzin
i zostanie nagrane.

Na wstepie wyjasnie kilka kwestii dotyczgcych jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony.

Zmiany o charakterze technologicznym, ewolucja mechanizmu rynkowego, tendencje w ko-
niunkturze powodujg, ze sposoby Swiadczenia pracy ulegajg zmianie, a z nimi ksztatt i zasieg od-
noszacych sie do nich regulacji prawnych. Obok tradycyjnej umowy o prace na czas nieokreslony,
na peten etat, pojawia sie na wigkszg skale zatrudnienie na czas okreslony, na niepetny etat,
umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie, telepraca, praca poprzez agencje zatrudnienia (umowy
trojstronne) czy za posrednictwem platform cyfrowych. Wszystkie te zmiany, generalnie o charak-
terze deregulujgcym i liberalizujgcym stosunki pracy oznaczajg ostabienie trwatosci i stabilnosci
zatrudnienia. Jest to najczes$ciej niekorzystne dla pracownika, wprowadza w jego zycie destabiliza-
cje i niepewnosé, co do dochoddw jego gospodarstwa domowego. Chociaz pewnej, ograniczonej
grupie pracownikow takie rozwigzania mogg odpowiadaé, gdy ich pozycja na rynku pracy jest
mocna, a wolnos¢ wyboru zatrudnienia cenng wartoscig. Jednoczesnie, z perspektywy panstwa,
niepewnos¢ zatrudnienia tworzy napiecia spoteczne, czyni niestabilnymi jego dochody podatkowe
i sktadkowe. Z drugiej jednak strony zarysowane procesy mogg leze¢ w interesie pracodawcow
dziatajgcych w coraz bardziej niepewnym warunkach rynkowych. Daleko idgce gwarancje zatrud-
nienia przerzucajg bowiem ryzyko gospodarowania gtéwnie na pracodawcow, co moze desta-
bilizowa¢ dziatanie przedsiebiorstwa, hamowaé jego rozwdj oznaczajacy tez nowe miejsca pracy,
a w skrajnych przypadkach prowadzi¢ do jego likwidacji. Ucieczkg przed zbyt restrykcyjnym pra-
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wem pracy moze by¢ tez lokowanie, w czesci lub w catosci, aktywnosci ekonomicznej w ,szarej
strefie”. Nalezy zatem szukac¢ rozwigzan kompromisowych z perspektywy pracownika, pracodawcy
i panstwa. Powyzsza konkluzja wynika z rozlegtych badan miedzynarodowych potwierdzonych
badaniami krajowymi.

Takim sposobem jest idea flexicurity, a wiec potgczenia bezpieczenstwa zatrudnienia z jego
elastycznoécig. Oznacza wzgledng tatwos¢ zwalniania pracownika, ktéremu jednak panstwo
gwarantuje wysoki zasitek i szkolenia pozwalajgce szybko wrdoci¢ do zatrudnienia. Jednak takie
rozwigzanie jest kosztowne i stad moze mie¢ ograniczony zasieg.

Tymczasem zaprezentowane wyzej procesy prowadzi¢ mogg do niebezpiecznego spotecz-
nie zjawiska segmentacji rynku pracy. Polega ona na tym (w najprostszych modelach), ze pracuja-
cy zostajg podzieleni na dwa segmenty — lepszy i gorszy. W lepszym (pierwotnym) ptace sg wyso-
kie, praca stabilna, bezpieczna, benefity socjalne wysokie, mozliwosci szkolenia i awansu rozlegte.
W segmencie gorszym (wtérnym) jest odwrotnie. W praktyce obserwuje sie w segmentach koncen-
tracje cech albo dobrych miejsc pracy dla zatrudnionego, albo ztych. Spoteczny problem zwigzany
z segmentacjg polega na tym, ze miody pracownik, trafiajgc do segmentu wtérnego, ma matg
szanse awansowac do pierwotnego i odwrotnie. Segmentacja utrwala zatem i stabilizuje podziaty
w spoteczenstwie ze wszystkimi tego ztymi konsekwencjami. Do segmentu wtérnego trafiajg bo-
wiem zwykle stabsi — gorzej wyksztatceni, z uposledzonych warstw spotecznych, kobiety, cudzo-
ziemcy, chorzy, byli wiezniowie. Wskazujg na to rozlegte badania polskie i Swiatowe. Segmentacja
zamyka im droge do awansu spotecznego, oferujgc gorsze, niestabilne miejsca pracy w diuzszej
perspektywie.

Prébg rozwigzania tego problemu, w duchu flexicurity, jest koncepcja jednolitej umowy
0 prace na czas nieokreslony (single open — ended contract). Ma ona by¢ wtasnie kompromisem
miedzy stabilnym zatrudnieniem i ograniczaniem segmentacji, a redukcjg sztywnej ochrony pra-
cownika oferowang przez tradycyjng umowe o prace na czas nieokreslony. W zaleznosci, jak sie
jednolitg umowe o prace uksztattuje, rynek pracy moze byé bardziej bgdZz mniej elastyczny. Jej
istotg jest to, ze zawierana jest na czas nieokreslony, ale wprowadza dtugg faze wstepng zatrud-
nienia, w trakcie ktoérej rosng, wraz ze stazem pracy, uprawnienia pracownicze az osiggng faze
stabilizacji, czyli uprawnien petnych. Faza wstepna zatrudnienia wigze sie z bardzo ograniczonymi
uprawnieniami pienieznymi oraz praktycznie brakiem ochrony przed wypowiedzeniem. Ten pierw-
szy element oznacza, ze pracodawca, od momentu zawarcia umowy, w przypadku zwolnienia,
musiatby wyptaci¢ pracownikowi odprawe pieniezng, tym wyzszg, im pracownik jest dtuzej zatrud-
niony, ale do pewnego putapu. Ma to zniecheci¢ pracodawcéw do tatwego zwalniania, chroni¢ do-
chody zwalnianego, ale tylko w pewnym okresie. Ochrona przed wypowiedzeniem wigzataby sie
z regulacjami prawnymi okreslanymi przez dane panstwo w fazie stabilizacji zatrudnienia. Staz
pracy bytby takze pozytywnie zwigzany z tymi uprawnieniami pracownikow. Cho¢ ta kwestia be-
dzie zalezeC od rozwigzan krajowych.

Jednolita umowa o prace na czas nieokreslony jest wigec faktyczne prébg potgczenia ela-
stycznosci (wzglednie tatwe zwolnienie, szczegdlnie pracownika z krotkim stazem) ze stabilizacja
dla dtuzej pracujgcych. Skuteczno$c¢ tej koncepcji zalezy jednak od konkretnych rozwigzan: czasu
dochodzenia do petnej stabilizacji, wysokosci odszkodowan dla zwalnianych czy uprawnien pra-
cownika juz w okresie stabilizacji, a wiec uzyskania petnych uprawnien pracowniczych.
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Generalnie jednolita umowa o prace na czas nieokreslony likwiduje podziat na umowy termi-
nowe i bezterminowe oferujgc ptynne przechodzenie pracownika w faze petnej stabilizacji. Kon-
cepcja ta ma charakter dyskusyjny. W szczegodlnosci istotna jest kwestia, na ile skutecznie wazy
interesy wszystkich stron (co w duzej mierze zalezy od konkretnych rozwigzan) oraz to, czy celow
tej koncepcji nie da sie osiggngc¢ poprzez juz istniejgce instrumenty prawa pracy. Sg tez obawy
o ewentualng dyskryminacje krécej zatrudnionych.

Rozgrzewka:

Prosze uzyskac nastepujgce informacje o uczestnikach badania:
instytucje/organizacje ktérg reprezentuje (nazwa lokalizacja)
zajmowane stanowisko/ petniona funkcja

wyksztafcenie,

staz pracy

Dyspozycja 1 dotyczy generalnej celowosci wprowadzania jednolitej umowy o prace na
czas nieokreslony.

Ustali¢: Czy jednolita umowa o prace wnosi nowe elementy do systemu prawa pracy,
czy tez jej cele da sie zrealizowaé w ramach istniejacych rozwigzan?

Zanim przejdziemy do celowosci wprowadzenia jednolitej umowy o prace prosze powiedziec,
Jakie Panstwo najczesciej stosujecie atypowe formy zatrudnienia, w tym umowy o prace na czas
okreS$lony i umowy cywilnoprawne i z jakich powodow sg one wykorzystywane przez Was? Roz-
maite formy zatrudnienia (umowa o prace, umowy cywilnoprawne, telepraca, poprzez agencje za-
trudnienia, platformy cyfrowe, na czas okreslony, na czes¢ etatu) realizujg rézne potrzeby praco-
dawcow i pracownikéw, oferujgc, w réznym stopniu pewno$c albo niepewno$c zatrudnienia. Czy
zatem potrzebna jest nowa forma prawna w postaci jednolitej umowy o prace na czas nieokre$lo-
ny, czy tez wystarczy korzystac z istniejgcych juz form? Innymi stowy, czy wprowadzenie jednolitej
umowy spowoduje, ze bedzie w praktyce wykorzystywana odpowiadajgc na potrzeby pracobiorcéw
oraz pracodawcow bedgce przyczyng zawierania umow terminowych?

Dyspozycja 2 dotyczy identyfikacji wad i zalet jednolitej umowy o prace z perspektywy pra-
cownikow.

Ustali¢: Jakie korzysci, a jakie niebezpieczenstwa niesie dla pracownikéw zastosowa-
nie jednolitej umowy o prace?

Jednolita umowa o prace ma stabilizowa¢ pozycje zatrudnionego (gtéwnie przez wyptate
stosownego $wiadczenia pienieznego), w szczegolnosci wraz z wydtuzeniem jego stazu pracy. Im
dtuzszy staz tym zwolnienie jest kosztowniejsze i wigze sie uwzglednieniem narastajgcych ograni-
czen prawnych (do pewnego momentu). Czy w opinii respondentéw, zatrudnienie faktycznie be-
dzie lepiej chronione niz przy istniejgcych dotgd formach prawnych? Jak dtugi powinien by¢ okres
dochodzenia do stanu stabilizacji, jaka ochrona pracownika powinna obowigzywac w okresie stabi-
lizacji, jak powinna byc¢ skala odszkodowan za wczesniejsze zwolnienie, by jednolita umowa o pra-
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ce na czas nieokreS$lony miata stabilizujgcy skutek dla pracownika? Z drugiej strony, czy jednolita
umowa o prace nie przywigzuje nadmiernie zatrudnionego do danej firmy, wymagajgc w nowej
firmie czasu, by doj$¢ do petnych uprawnien pracowniczych? Czy sprzyja¢ bedzie rozwojowi pra-
cownika? A moze bedzie destabilizowac sytuacje pracownika i usztywnia¢ jego proces kariery
zawodowej ze wzgledu na sukcesywne dochodzenie do petnych uprawnienn przez pracownika
u kazdego nowego pracodawcy? Problem przenoszenia uprawniefi w zwigzku ze zwolnieniem
pracownika, czy uprawnienia sg uznawane przez kolejnego pracodawce?

Dyspozycja 3 dotyczy identyfikacji wad i zalet jednolitej umowy o prace z perspektywy pra-
codawcy.

Ustalié: Jakie korzysci, a jakie niebezpieczenstwa niesie dla pracodawcéw zastoso-
wanie jednolitej umowy o prace?

Jednolita umowa o prace stabilizujgc, w zatozeniu, pozycje zatrudnionego, usztywnia zakres
zatrudnieniowych decyzji pracodawcy. Moze to istotnie utrudnia¢ mu zarzgdzanie zasobami pra-
cy, szczegolnie w warunkach wysokiego poziomu niepewnos$ci w gospodarce. Jakie (wymienione
w poprzednim pytaniu) parametry jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony bytyby dla praco-
dawcy trudne do zaakceptowania grozgc destabilizacjg firmy? A moze oferowana przez jednolitg
umowe o prace mieszanka stabilizacji, ale i elastycznosci jest dla pracodawcy korzystna pozwala-
jagc utrzymac w firmie warto$ciowg kadre nawet w okresach dekoniunktury (bo zmiana pracy nie
bedzie sie pracownikowi optaca¢ w sytuacji, gdy bedzie musiat dopiero dochodzi¢ do petnych
uprawnien pracowniczych w nowym miejscu zatrudnienia?). Czy moze ona sprzyjac¢ transparent-
no$ci zarzgdzania zasobami pracy, awansowania, rozwoju pracownika?

Dyspozycja 4 dotyczy atrakcyjnosci jednolitej umowy o prace dla réznych grup pracow-
niczych.

Ustali¢: Jakie sa skutki, korzystne i niekorzystne, w podziale na poszczegélne grupy
pracownicze?

Zasob sity roboczej jest mocno posegmentowany. Dla jakich grup pracowniczych (starsi —
mfiodsi, lepiej wyksztatceni — gorzej wyksztafceni, pozgdani na rynku pracy — majgcy trudnosci
z zatrudnieniem, kobiety — mezczyzni, krajowcy — cudzoziemcy, mieszkancy duzych miast —
Srednich matych wsi, wykonujgcych prace fizyczne (manualne) — umystowe (kognitywne), prace
powtarzalne — twoércze (rutynowe kognitywne) jednolita umowa o prace bytaby bardzie, a dla jakich
mniej korzystna? A moze grozitaby tu dyskryminacja niektorych grup, ktérym by takiej umowy od-
mawiano? Albo gorszy status nowozatrudnionych uznano by za dyskryminacje?

Dyspozycja 5 dotyczy ewentualnego wptywu jednolitej umowy o prace na BHP.

Ustali¢: Czy réozny, ze wzgledu na staz, status pracownikéw w firmie, nie spowoduje
pogorszenia bezpieczenstwa i higieny pracy?

Czy rozna sytuacja prawna pracownikow w firmie moze potencjalnie roznicowac ich bez-
pieczenstwo i higiene pracy, tak w wymiarze fizycznym, jak i psychicznym. Czy tak moze byc
w istocie?
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Dyspozycja 6 dotyczy spodziewanej akceptacji ewentualnego wprowadzenia jednolite]
umowy o prace.

Ustali¢: Czy pracodawcy i pracownicy, biorgc pod uwage caloksztalt rozwazanych
czynnikow chcieliby wprowadzenia jednolitej umowy o prace?

Jednolita umowa o prace to, w Swietle literatury, koncepcja kontrowersyjna. Jak, generalnie,
po przeprowadzonej dyskusji, widzg jg respondenci? Czy miataby szanse na upowszechnienie?
Czy powinna dotyczy¢ wszystkich podmiotow gospodarczych ze wzgledu na rodzaj prowadzonej
dziatalnosci? Czy wielko$¢ firmy bytaby istotna dla wytgczenia pewnych grup firm z obowigzku
stosowania tego rodzaju umowy? Jak powinny by¢ regulowane dobrowolne odejscia pracownika w
ramach proponowanej umowy o prace? Czy pracownicy powinni ponosic jakie$ koszty z tego tytu-
tu, bo np. pracodawca sfinansowat pracownikowi bardzo kosztowne szkolenie? Czy umowa jedno-
lita powinna zastgpi¢ wszystkie inne dostepne umowy (np. umowa o dzieto, umowa zlecenia, itd.),
czy powinna byc¢ jeszcze jedng mozliwoscig angazowania pracownikéw do pracy? Biorgc pod
uwage walory jednolitej umowy o prace, co zdaniem Panstwa nalezatoby zrobic, zeby zachecic¢ do
jej stosowania?

Scenariusz IDI do badania jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony

Czas trwania: 60 min
Wprowadzenie
Dzien dobry.

Nazywam Si€ .........cccocviiiiiiiiiiiiiiinene i jestem Moderatorem prowadzgcym badanie na
Zlecenie Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Badanie to prowadzone jest w celu zdiagnozowania
potencjalnej roli jednolitej umowy o prace dla wprowadzenia nowej elastyczno$ci i bezpieczenstwa
na polskim rynku pracy. Pana(i) opinia na ten temat oraz refleksje stanowig dla nas niezwykle
cenne zrédfo informacji. PRZY CZYM ZALEZY NAM, ZEBY PODSTAWOWE PRZEKAZYWANE
INFORMACJE WYNIKALY Z PANSTWA PRAKTYCZNYCH DOSWIADCZEN. Odpowiedzi udzie-
lane przez Panstwa podczas przeprowadzania wywiadu nie bedg ujawniane osobom postronnym,
prezentowane bedg wytgcznie w postaci zbiorczej. Cate spotkanie trwac¢ bedzie okoto 1 godziny
i zostanie nagrane.

Na wstepie zostanie wyjasnionych kilka kwestii dotyczgcych jednolitej umowy o prace na
czas nieokreslony.

Zmiany o charakterze technologicznym, ewolucja mechanizmu rynkowego, tendencje w ko-
niunkturze powoduja, ze sposoby swiadczenia pracy ulegajg zmianie, a z nimi ksztatt i zasieg od-
noszgcych sie do nich regulacji prawnych. Obok tradycyjnej umowy o prace na czas nieokreslony,
na peten etat, pojawia sie na wiekszg skale zatrudnienie na czas okreslony, na niepetny etat,
umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie, telepraca, praca poprzez agencje zatrudnienia (umowy
tréjstronne) czy za posrednictwem platform cyfrowych. Wszystkie te zmiany, generalnie o charak-
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terze deregulujgcym i liberalizujgcym stosunki pracy oznaczajg osfabienie trwatosci i stabilnosci
zatrudnienia. Jest to najczesciej niekorzystne dla pracownika, wprowadza w jego zycie destabiliza-
cje i niepewnosé, co do dochoddéw jego gospodarstwa domowego. Chociaz pewnej, ograniczonej
grupie pracownikow takie rozwigzania mogg odpowiadaé, gdy ich pozycja na rynku pracy jest
mocna, a wolnos¢ wyboru zatrudnienia cenng wartoscia., Jednoczes$nie, z perspektywy panstwa,
niepewnos¢ zatrudnienia tworzy napiecia spoteczne, czyni niestabilnymi jego dochody podatkowe
i sktadkowe. Z drugiej jednak strony zarysowane procesy mogg leze¢ w interesie pracodawcow
dziatajgcych w coraz bardziej niepewnym warunkach rynkowych. Daleko idgce gwarancje zatrud-
nienia przerzucajg bowiem ryzyko gospodarowania gtdwnie na pracodawcéw, co moze desta-
bilizowac dziatanie przedsiebiorstwa, hamowac jego rozwdj oznaczajgcy tez nowe miejsca pracy,
a w skrajnych przypadkach prowadzi¢ do jego likwidacji. Ucieczkg przed zbyt restrykcyjnym pra-
wem pracy moze by¢ tez lokowanie, w czesci lub w catosci, aktywnosci ekonomicznej w ,szarej
strefie”. Nalezy zatem szukac¢ rozwigzan kompromisowych z perspektywy pracownika, pracodawcy
i panstwa. Powyzsza konkluzja wynika z rozlegtych badan miedzynarodowych potwierdzonych
badaniami krajowymi.

Takim sposobem jest idea flexicurity, a wiec potgczenia bezpieczenstwa zatrudnienia z jego
elastycznoécig. Oznacza wzgledng tatwos¢ zwalniania pracownika, ktéremu jednak panstwo gwa-
rantuje wysoki zasitek i szkolenia pozwalajgce szybko wrdci¢ do zatrudnienia. Jednak takie roz-
wigzanie jest kosztowne i stagd moze mieé ograniczony zasieg.

Tymczasem zaprezentowane wyzej procesy prowadzi¢ mogg do niebezpiecznego spotecz-
nie zjawiska segmentaciji rynku pracy. Polega ona na tym (w najprostszych modelach), ze pracuja-
cy zostajg podzieleni na dwa segmenty — lepszy i gorszy. W lepszym (pierwotnym) ptace sg wyso-
kie, praca stabilna, bezpieczna, benefity socjalne wysokie, mozliwosci szkolenia i awansu rozlegte.
W segmencie gorszym (wtdrnym) jest odwrotnie. W praktyce obserwuje sie w segmentach koncen-
tracje cech albo dobrych miejsc pracy dla zatrudnionego, albo ztych. Spoteczny problem zwigzany
z segmentacjg polega na tym, ze miody pracownik, trafiajgc do segmentu wtérnego, ma matg
szanse awansowac do pierwotnego i odwrotnie. Segmentacja utrwala zatem i stabilizuje podziaty
w spoteczenstwie ze wszystkimi tego ztymi konsekwencjami. Do segmentu wtérnego trafiajg bo-
wiem zwykle stabsi — gorzej wyksztatceni, z uposledzonych warstw spotecznych, kobiety, cudzo-
ziemcy, chorzy, byli wiezniowie. Wskazujg na to rozlegte badania polskie i Swiatowe. Segmentacja
zamyka im droge do awansu spotecznego, oferujgc gorsze, niestabilne miejsca pracy w diuzszej
perspektywie.

Prébe rozwigzania tego problemu, w duchu flexicurity, jest koncepcja jednolitej umowy o pra-
ce na czas nieokreslony (single open — ended contract). Ma ona by¢ wtasnie kompromisem miedzy
stabilnym zatrudnieniem i ograniczaniem segmentacji, a redukcjg sztywnej ochrony pracownika
oferowang przez tradycyjng umowe o prace na czas nieokreslony. W zaleznosci, jak sie jednolitg
umowe o prace uksztattuje, rynek pracy moze by¢ bardziej bgdz mniej elastyczny. Jej istotg jest to,
ze zawierana jest na czas nieokreslony, ale wprowadza diugg faze wstepng zatrudnienia, w trakcie
ktorej rosng, wraz ze stazem pracy, uprawnienia pracownicze, az osiggng faze stabilizacji, czyli
uprawnien petnych. Faza wstepna zatrudnienia wigze sie z bardzo ograniczonymi uprawnieniami
pienieznymi oraz praktycznie brakiem ochrony przed wypowiedzeniem. Ten pierwszy element
oznacza, ze pracodawca, od momentu zawarcia umowy, w przypadku zwolnienia, musiatby wypta-
ci¢ pracownikowi odprawe pieniezng, tym wyzszg, im pracownik jest dituzej zatrudniony, ale do
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pewnego putapu. Ma to zniecheci¢ pracodawcéw do fatwego zwalniania, chroni¢ dochody zwalnia-
nego, ale tylko w pewnym okresie. Ochrona przed wypowiedzeniem wigzataby sie z regulacjami
prawnymi okreslanymi przez dane panstwo w fazie stabilizacji zatrudnienia. Staz pracy bytby takze
pozytywnie zwigzany z tymi uprawnieniami pracownikow. Cho¢ ta kwestia bedzie zaleze¢ od roz-
wigzan krajowych.

Jednolita umowa o prace na czas nieokre$lony jest wiec faktyczne probg potgczenia ela-
stycznosci (wzglednie tatwe zwolnienie, szczegdlnie pracownika z krétkim stazem) ze stabilizacjg
dla dtuzej pracujgcych. Skutecznos¢ tej koncepcji zalezy jednak od konkretnych rozwigzan: czasu
dochodzenia do petnej stabilizacji, wysokosci odszkodowan dla zwalnianych czy uprawnieh pra-
cownika juz w okresie stabilizacji, a wiec uzyskania petnych uprawnien pracowniczych.

Generalnie jednolita umowa o prace na czas nieokreslony likwiduje podziat na umowy termi-
nowe i bezterminowe oferujgc ptynne przechodzenie pracownika w faze petnej stabilizacji. Kon-
cepcja ta ma charakter dyskusyjny. W szczegdlnosci istotna jest kwestia, na ile skutecznie wazy
interesy wszystkich stron (co w duzej mierze zalezy od konkretnych rozwigzan) oraz to, czy celéw
tej koncepcji nie da sie osiggng¢ poprzez juz istniejgce instrumenty prawa pracy. Sg tez obawy
o ewentualng dyskryminacje krécej zatrudnionych.

* k k k%

[W wywiadach z przedstawicielami organizacji pracownikdéw nalezy skupic sie na perspekty-
wie pracownika, w wywiadach z przedstawicielami pracodawcéw — na perspektywie pracodawcy]

1. Porozmawiajmy na poczatek o roznych formach zatrudnienia pod katem korzysci i niedo-
godnosci z punktu widzenia pracownika / pracodawcy [Moderator: szybko ,przej$¢” przez
nastepujgce typy umow: umowa o prace, umowy cywilnoprawne, telepraca, poprzez agen-
cje zatrudnienia, platformy cyfrowe, na czas okre$lony, na czes$c etatu) — ktére sg bardziej,
a ktére mniej korzystne? Dlaczego? Ktére majg najwiecej ,wad” lub majg ,wady” najbardziej
dotkliwe dla pracownika / pracodawcy?

2.  Czy potrzebna jest jakakolwiek nowa forma prawna zatrudnienia, czy tez wystarczy korzy-
staé z istniejgcych juz form? Dlaczego?

[Moderator: powinien upewnic sie, ze respondent zapoznat sie z przestang wczesniej infor-
macjg o koncepcji jednolitej umowy. Powinien rowniez udostepni¢ na ekranie tekst informujgcy
o koncepcji, gdyby byto potrzebne przypomnienie omawianych niektorych kwestii]

3.  Co P. mysli o koncepcji jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony? Co jeszcze?

4.  Jakie sg zalety tego rozwigzania? Jakie jeszcze? Jakie korzysci z tego ptyng dla pracowni-
kow /pracodawcéw? W jakim stopniu sg wazne dla nich?

5. Czy to rozwigzanie ma jakie$ wady? Jakie? W jakim stopniu sg wazne dla pracowni-
koéw/pracodawcow?

6. Czy jednolita umowa o prace wnosi nowe elementy do systemu prawa pracy, czy tez jej cele
da sie zrealizowa¢ w ramach istniejgcych rozwigzan?

[pytania 7—11 nalezy zada¢ w wywiadach z przedstawicielami organizacji pracownikow]
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jednolita umowa o prace ma stabilizowa¢ pozycje zatrudnionego (gtdwnie przez wyptate
stosownego swiadczenia pienieznego), w szczegodlnosci wraz z wydtuzeniem jego stazu pra-
cy. Im dtuzszy staz tym zwolnienie jest kosztowniejsze i wigze sie uwzglednieniem narasta-
jacych ograniczen prawnych (do pewnego momentu). Czy w P. opinii, zatrudnienie faktycz-
nie bedzie lepiej chronione niz przy istniejgcych dotgd formach prawnych? Jak dtugi po-
winien by¢ okres dochodzenia do stanu stabilizacji? Jaka ochrona pracownika powinna
obowigzywa¢ w okresie stabilizacji, jak powinna by¢ skala odszkodowan za wczesniejsze
zwolnienie, by jednolita umowa o prace na czas nieokreslony miata stabilizujgcy skutek dla
pracownika?

Czy jednolita umowa o prace nie przywigzuje nadmiernie zatrudnionego do danej firmy, wy-
magajgc w nowej firmie czasu, by doj$¢ do petnych uprawnieh pracowniczych?

Czy sprzyjac bedzie rozwojowi pracownika?

Czy nie bedzie destabilizowa¢ sytuacji pracownika i usztywnia¢ proces jego kariery zawodo-
wej? (ze wzgledu na sukcesywne dochodzenie do petnych uprawnien przez pracownika
u kazdego nowego pracodawcy)

Czy moze powsta¢ problem zwigzany z przenoszeniem uprawnien pracowniczych
w zwigzku ze zwolnieniem pracownika? Czy uprawnienia bedg uznawane przez kolejnego
pracodawce?

[pytania 12—19 nalezy zadac w wywiadach z przedstawicielami organizacji pracodawcow]

Jednolita umowa o prace stabilizujgc, w zatozeniu, pozycje zatrudnionego, usztywnia zakres
zatrudnieniowych decyzji pracodawcy. Czy bedzie to utrudniaé mu zarzadzanie zasobami
pracy, szczegodlnie w warunkach wysokiego poziomu niepewnosci w gospodarce? Dlaczego?

Ktore parametry jednolitej umowy o prace na czas nieokre$lony bytyby dla pracodawcy trud-
ne do zaakceptowania grozgc destabilizacjg firmy?

Moze oferowana przez jednolitg umowe o prace mieszanka stabilizacji, ale i elastycznosci
jest dla pracodawcy korzystna pozwalajgc utrzymacé w firmie wartosciowg kadre nawet
w okresach dekoniunktury? (bo zmiana pracy nie bedzie sie pracownikowi optaca¢ w sy-
tuacji, gdy bedzie musiat dopiero dochodzi¢ do petnych uprawnien pracowniczych w nowym
miejscu zatrudnienia)

Czy moze ona sprzyja¢ transparentnosci zarzgdzania zasobami pracy, awansowania, rozwo-
ju pracownika?

Jakie bytyby skutki, korzystne i niekorzystne, w podziale na poszczegdlne grupy pracowni-
cze? starsi — miodsi — lepiej wyksztatceni — gorzej wyksztatceni — pozgdani na rynku pracy —
majgcy trudnosci z zatrudnieniem — kobiety — mezczyzni — krajowcy — cudzoziemcy — miesz-
kancy duzych miast — $rednich matych wsi — wykonujgcy prace fizyczne (manualne) — umy-
stowe (kognitywne) — wykonujgcy prace powtarzalne — twércze (rutynowe kognitywne).

Dla ktérych grup pracowniczych jednolita umowa o prace bytaby bardziej, a dla jakich mniej
korzystna?
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18.

19.

A czy nie stanowitaby ryzyka dyskryminacji niektorych grup, ktérym by takiej umowy odma-
wiano? Albo gorszy status nowozatrudnionych uznano by za dyskryminacje?

Czy rozny, ze wzgledu na staz, status pracownikoéw w firmie, nie spowoduje pogorszenia
bezpieczenstwa i higieny pracy? (Rézna sytuacja prawna pracownikéw w firmie moze poten-
cjalnie roznicowac ich bezpieczenstwo i higiene pracy, tak w wymiarze fizycznym, jak i psy-
chicznym — czy tak moze by¢ w istocie?)

Podsumowanie

Podsumowujgc wszystkie argumenty za i przeciw, czy P. zdaniem, jednolita umowa o prace
powinna by¢ wprowadzona?

Czy ta koncepcja wymaga jakichkolwiek modyfikacji, aby zwiekszy¢ szanse jej upowszech-
nienia? Jakich?

[Pytania do przedstawicieli grup pracodawcéw] Czy powinna dotyczy¢ wszystkich grup firm
ze wzgledu na rodzaj prowadzonej dziatalnosci? Moze wielkos¢ firmy bytaby istotna dla wy-
tagczenia pewnych grup firm z obowigzku stosowania tego rodzaju umowy? Jak powinny by¢
regulowane dobrowolne odejscia pracownika w ramach proponowanej umowy o prace? Czy
pracownicy powinni ponosi¢ jakies koszty z tego tytutu, bo np. pracodawca sfinansowat pra-
cownikowi bardzo kosztowne szkolenie? Czy umowa jednolita powinna zastgpi¢ wszystkie
inne dostepne umowy (np. umowa o dzieto, umowa zlecenia, itd.), czy powinna by¢ jeszcze
jedng mozliwoécig angazowania pracownikéw do pracy? Biorgc pod uwage walory jednolitej
umowy o prace, co zdaniem Panstwa nalezatoby zrobié¢, zeby zacheci¢ do jej stosowania?

116 01-022 Warszawa, ul. Bellottiego 3b
tel. (+48 22) 536-75-11
e-mail: sekretariat@ipiss.com.pl
www.ipiss.com.pl



