Agata Ludera-Ruszel

Ocena ustawodawstwa pracy
w zakresie nietypowych form
zatrudnienia pracownikow

Uwagi wstepne

Celem niniejszego artykulu jest proba uzyskania odpowiedzi na pyta-
nie, czy obowiazujace w Polsce ustawodawstwo pracy podaza za zmia-
nami, jakie w dziedzinie modelu zatrudniania niesic za soba rozwdj
wspolczesnego rynku pracy 1 zwiazany z nim wzrost zainteresowania
podmiotéw zatrudniajacych stosowaniem nietypowych form zatrud-
niania pracownikow.

Wyzwania, jakic w obszarze wspolczesnego rynku pracy stoja
przed prawem pracy, sa w glowne] mierze zdeterminowane zmianami,
jakie niesie za soba dynamicznie rozwijajaca si¢ gospodarka rynkowa.
Pod wplywem takich czynnikéw, jak: rozwd) nauki 1 technologii infor-
matycznych, wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstw 1 ich zdolnosci
do dostosowania si¢ do warunkow globalnej polityki rynkowej, a tak-
ze ze wzgledu na potrzebe ograniczenia bezrobocia 1 realizacji polityki
wzrostu zatrudnienia mozna zaobserwowaé wystepujace na przelomie
ostatnich kilku lat dazenie do uelastycznienia stosunkéw pracy w zakre-
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sie takich jego aspektow jak: ochrona trwalosci stosunku pracy, czasu
pracy, stosowanej formy zatrudnienia pracownikdéw czy sposobu reago-
wania na kryzysowa sytuacj¢ finansowa pracodawcy’.

Rola i znaczenie nietypowego zatrudnienia

W procesie uelastycznienia stosunku pracy czolowa role odgrywa roz-
wo) nietypowych form zatrudnienia, opartych na przeciwstawieniu za-
trudnieniu typowemu, przez ktdre uznaje si¢ zatrudnienie na podstawie
umowy o pracg, zawartej na czas nicokreslony, w pelnym wymiarze cza-
su pracy, wykonywanej w stalych godzinach, w siedzibie 1 pod nadzorem
pracodawcy?. Zatrudnienie nietypowe oparte na zastosowaniu bardziej
elastycznych, a przez to dostosowanych do potrzeb pracodawcy 1 tan-
szych rozwiazan skutkujacych zmniejszeniem kosztow pracy, stanowi
dla pracodawcow atrakcyjna alternatywe¢ w stosunku do tradycyjnego
modelu opartego na stabilnosci i pewnosci zatrudnienia®. Rozwdj niety-
powych form zatrudnienia jest wyrazem odchodzenia od podstawowej
ochronngj funkcji prawa pracy, zasadniczo ukierunkowanej na zabezpie-
czenie interesow pracownika jako stabszej strony stosunku pracy 1 koja-
rzonej z bezpieczenstwem zatrudnienia, na rzecz funkcji proaktywne;,
akcentujacej potrzebe inwestowania w kapital ludzki przez pomoc jedno-
stce w nabywaniu nowych umiejetnosci 1 znalezieniu pracy, co w konse-
kwencji ma prowadzi¢ do rozwiagzania problemow wspodlczesnego rynku
pracy, jakim sa rozwdj szarej strefy w zatrudnieniu i rosnace bezrobocie”.
W zalozeniu nietypowe formy zatrudnienia maja wigc shuzy¢ nie tylko
mteresom pracodawcow, skutkujac zmniejszeniem kosztow prowadzonej

I M. Latos-Mitkowska, Elastycznosé czasu pracy, Monitor Prawa Pracy 2009,
nr3,s. 117.

2 7. Hajn, Elastycznos¢ popytu na prace w Polsce. Aspekty prawne, [w:] Elastycz-
ne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, red. E. Krynska,
Warszawa 2003, s. 56.

3 A. Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznosé czy stabilizacja? Czesé 1,
Monitor Prawa Pracy 2008, nr 2, s. 64.

4 A. Patulski, G. Ortowski, Ewolucja europejskiego prawa pracy a model polski,
Monitor Prawa Pracy 2004, nr 1, http://www.monitorprawapracy.pl/index.php?cid=114&i-
d=520&mod=m_artykuly (23.09.2010).
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dzialalnosci, ale takze odpowiada¢ interesom pracownikow jako instru-

ment zwigkszajacy aktywizacje zawodowa tych osob, ktorym z rdéznych

wzgledow trudno jest podjaé prace stala, na czas nicokreslony, w pelnym
wymiarze czasu pracy”.

Na Nadzwyczajnym Posiedzeniu Rady Europejskie] w sprawie
zatrudnienia, ktére odbylo si¢ w Luksemburgu w dniach 20-21 listo-
pada 1997 r., uznano rozwoj nietypowych form zatrudnienia za jeden
z elementow trzeciego filaru Europejskiej Strategii Zatrudnienia, ktorej
przyjecie zapoczatkowalo tzw. proces luksemburski, zakladajacy koor-
dynacj¢ polityki zatrudnienia panstw czlonkowskich Unii Europejskiej
na zasadach ustalonych w Luksemburgu, a nastepnie zmodyfikowanych
na szczytach w Lizbonie 1 Nicei. W jej tresci uznano potrzebg rozwoju
nictypowych form zatrudnienia, podkreslajac koniecznos¢ zwieksze-
nia bezpieczenstwa 1 statusu zawodowego pracy wykonywanej w ich
ramach, a takze ochrony osob podejmujacych prace w niepelnym wy-
miarze czasu pracy przed nierownym traktowaniem w zakresie rozwoju
kariery 1 bezpieczenstwa socjalnego’. Wyrazem prowadzonej przez Unie
Europejska polityki promowania form nietypowego zatrudnienia sg wy-
dane w tym zakresie akty prawne, a zwlaszcza:

» dyrektywa 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. dotyczaca uzu-
pelnienia srodkéw poprawy w dziedzinie bezpieczenstwa 1 zdrowia
pracownikdéw zatrudnionych na czas okreslony oraz pracownikow
tymczasowych’;

» dyrektywa 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia
ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin zawartego
przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemyslowych 1 Pracodawcow
(UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC)?,

» dyrektywa 96/71/WE z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania
pracownikéw w ramach $wiadczenia ustug®;

5 E. Kryfiska, Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace
w Polsce, Warszawa 2003, s. 14.

7. Hajn, Elastycznosé popytu..., op. cit., s. 58.

7Dz.Urz. WE L 206 z dnia 29 lipca 1991 r.

8 Dz.Urz. WE L 14 z dnia 20 stycznia 1998 1., s. 9 — dalej jako dyrektywa 97/81/
WE.

°Dz.Urz. WE L 18 z dnia 21 stycznia 1997 1.
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» dyrektywa 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozu-
mienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony zawartego przez
Europejska Unig Konfederacji Przemystowych 1 Pracodawcow (UNI-
CE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz
Europejska Konfederacje Zwiazkdéw Zawodowych (ETUC)?;

» porozumienia ramowe dotyczace telepracy zawarte w dniu 16 lipca
2002 r. przez Europejska Konfederacje Zwiazkdéw Zawodowych
(ETUC), Europejska Unig Konfederacji Przemystowych 1 Pracodaw-
cow (UNICE) oraz Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
(CEEP)!;

 dyrektywa 2003/88/WE z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca nicktorych
aspektow organizacji czasu pracy'?;

» dyrektywa 2008/104/EC z dnia 19 listopada 2008 r. dotyczaca pracy
tymczasowej .

Powyzsze akty prawne, wyznaczajac kierunek prowadzonej w ra-
mach Unii Europejskiej polityki w dziedzinie nictypowego zatrudnie-
nia, znalazly odbicie na gruncie polskiego ustawodawstwa pracy w dro-
dze licznych nowelizacji dostosowujacych polski porzadek prawny do
wymagan unijnych. Pomimo zmian ustawodawczych mozna odnies¢
wrazenie, 1z polski ustawodawca nadal preferuje tradycyjny model za-
trudnienia, traktujac zatrudnienie nietypowe, jako wyjatek od ogolnej za-
sady. Tym samym nie dostrzega, ze pracodawcy coraz chetniej si¢gaja do
nictypowych form zatrudnienia jako podstawy nawiazania wspolpracy
z pracownikiem, jako lepiej odpowiadajacych potrzebom obu jej stron.

Rodzaje nietypowych form zatrudnienia

Zatrudnienie nietypowe moze przybra¢ posta¢ zatrudnienia pracowni-
czego, zatrudnienia niepracowniczego, jak roéwniez zatrudnienia o cha-
rakterze mieszanym, niedajace si¢ wprost zakwalifikowa¢ do zadnej
z wyzej wskazanych kategorii. Do pierwszej grupy zalicza si¢ zatrudnie-

19Dz Urz. WE L 175 z dnia 10 lipca 1999 1. — dalej jako dyrektywa 1999/70/WE.
UDzUrz. WEL 17521999 1.

12Dz.Urz. WE L 299 z dnia 18 listopada 2003 r., s. 9.

13 Dz.Urz. WE L 327 z 2008 r.— dalej jako dyrektywa 2008/104/EC.
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nie na czas okreslony, zatrudnienic w niepelnym wymiarze czasu pracy,
pracg tymczasowa 1 dorywcza, prace na wezwanie, teleprace, prace na
projektach oraz nicodplatne oddanie pracownika do dyspozycji innego
pracodawcy. Druga kategoria obejmuje $wiadczenie pracy na podstawie
umow cywilnoprawnych oraz tzw. samozatrudnienie, zas do trzeciej za-
licza si¢ prace nakladcza nasycona wieloma elementami prawa pracy'.
W kolejnych czesciach opracowania zajme si¢ ocena ustawodaw-
stwa pracy w zakresie nictypowych form zatrudnienia pracowniczego.

Pracownicze formy nietypowego zatrudnienia

Zatrudnienie na podstawie umoéw terminowych

Wsréd pracowniczych form nietypowego zatrudnienia najwigksza po-
pularnoscia cieszy si¢ zatrudnienie terminowe. Prawo polskie zna cztery
rodzaje umow terminowych, ktore zostaly wskazane w tresci art. 25 k.p.
Sa to: umowa na czas okreslony, umowa na czas wykonania okreslonej
pracy, umowa na czas zastepstwa pracownika w okresie jego usprawie-
dliwionej nicobecnosci w pracy oraz umowa na okres probny. Terminowe
umowy o prac¢ umozliwiaja lepsze dostosowanie struktury, liczebnosci
1 kwalifikacji personelu do aktualnych potrzeb pracodawcy, przez co sta-
ja si¢ atrakcyjnym narzedziem ulatwiajacym elastycznos¢ zatrudnienia
stosownie do zmian zachodzacych na rynku 1 sposobem na zmniejszenie
kosztow pracy®. Koniecznos¢ ujednolicenia standarddéw 1 przeciwdzia-
lania naduzywaniu przez pracodawcdow tej formy zatrudnienia w tych sy-
tuacjach, w ktorych wybor umowy terminowej stuzy wylacznie realizacji
mteresow pracodawcy, byly przyczyna objecia terminowego zatrudnie-
nia porozumieniem partneréw spolecznych zawartym w dniu 19 mar-
ca 1999 r.'%, ktérego wykonanie jest przedmiotem dyrektywy 1999/70/

14 A, Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia... (cz. 1), op. cit., s. 67, 7. Hajn, Ela-
stycznosé popytu. .., op. cit., s. 58-80.

15 A, Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznos$é czy stabilizacja. Czgsé 2,
Monitor Prawa Pracy 2008, nr 3, http://www.monitorprawapracy.pl/index.php?mod=m_ar-
tykuly&cid=114&i1d=607 (27.09.2010).

16 Porozumienie ramowe dotyczace pracy w niepelnym wymiarze godzin zawarte
przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych 1 Pracodawcoéw (UNICE), Europejskie
Centrum Przedsi¢biorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkow
Zawodowych (ETUC).
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WEY. Z tresci porozumienia wynika, ze umowami na czas okreslony sa
umowy, ktorych czas trwania jest ograniczony tak, 1z ulegaja one rozwia-
zaniu w razie ziszczenia si¢ pewnych obiektywnych faktow ustalonych
na poczatku w tej umowie, takich jak przykladowo: nadejscie okreslongj
daty, wystapienie okreslonego zdarzenia czy wykonanie okreslonego za-
dania. Porozumienie obejmuje swym zakresem wszystkic umowy ter-
minowe, z wylaczeniem umow zawartych wskutek skierowania do pra-
Cy przez agencje pracy tymczasowej. Zasadniczym celem omawianego
unormowania byla poprawa warunkéw wykonywania pracy okresowe;,
czemu mial stuzy¢é wprowadzony w nim zakaz dyskryminacji pracow-
nikow zatrudnionych na czas okreslony oraz regulacje zapobiegajace
naduzyciom przy zawieraniu kolejnych uméw terminowych. Wyrazem
wdrozenia dyrektywy 1999/70/WE na grunt polskiego porzadku prawne-
go bylanowelizacja art. 11°k.p. oraz art. 25' k.p. dokonana ustawa z dnia
14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy 1 niektorych innych
ustaw'®. Przepis art. 11°k.p. wprowadza zakaz jakiejkolwiek dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu, zardwno bezposredniej, jak 1 posrednie) miedzy
mnymi ze wzglgdu na zatrudnienie na czas okreslony, natomiast zmiana
art. 25! k.p. miala w swoim zalozZeniu zapobiega¢ naduzyciom polega-
jacym na zawieraniu z pracownikami kilku lub nawet kilkunastu uméw
o pracg na czas okreslony na tym samym stanowisku lub wielokrotnym
przedluzaniu okresu ich obowiazywania. Ustawodawca polski nie zdecy-
dowal si¢ na wprowadzenie dalej idacych ograniczen w zakresie termi-
nowego zatrudnienia polegajacych na uzaleznieniu zawarcia czy odno-
wienia umowy terminowej od istnienia przyczyny uzasadniajacej wybor
tej formy zatrudnienia czy tez na wprowadzeniu (z wyjatkiem umowy na
okres probny) maksymalnego czasu trwania tego rodzaju umowy'. Nie
oznacza to jednak pozostawienia pracodawcy pelnej dowolnosci w za-
kresie ksztaltowania dlugosci okresu zatrudnienia na podstawie umo-
wy terminowej. W praktyce podkresla si¢, ze zawarcie dlugoterminowej
umowy na czas okreslony jest dopuszczalne jedynie wowczas, gdy wy-
nika to wyraznie z brzmienia przepisu rangi ustawowej, z woli stron lub

177, Hajn, Elastycznos¢ popytu..., op. cit., s. 60.
18 Dz.U. Nr 213, poz. 2081 — dalej jako ustawa z dnia 14 listopada 2003 1.
17, Hajn, Elastycznos¢ popytu..., op. cit., s. 62.
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tez, gdy uzasadniaja to okolicznosci jej zawarcia, jak np. koniecznosé
wykonania w jej ramach zadan rozciagnietych w czasie®. Nalezy pozy-
tywnie oceni¢ dokonany przez polskiego ustawodawcg wybor kierunku
zmian przepisow dotyczacych pracy terminowej. Stanowi on rozsadny
kompromis mi¢dzy interesem pracodawcow z jednej strony a interesem
pracownikéw — z drugiej.

Praca tymczasowa

Do pracowniczych form nietypowego zatrudnienia zalicza si¢ takze
praca tymczasowa, bedaca przedmiotem ustawy z dnia 9 lipca 2003 r.
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych?.. W tym zakresic ustawo-
dawca polski wyprzedzil ustawodawce unijnego, gdyz praca tymczaso-
wa na szczeblu unijnym jest przedmiotem znacznie pédznicjszej dyrek-
tywy 2008/104/EC. Istota tej formy zatrudnienia opicra si¢ na swego
rodzaju ,,uzyczeniu” pracownika immnemu pracodawcy, ktore prowadzi
do powstania swoistego ukladu trojpodmiotowego, w ktorym pracownik
zatrudniany przez agencj¢ pracy tymczasowej jest przez nig kierowa-
ny na podstawie osobnej umowy do wykonywania pracy u innego pod-
miotu-pracodawcy uzytkowania, ktéry nadzoruje jego prace. Z ustawy
o zatrudnianiu pracownikéw tymezasowych wynika, ze praca tymcza-
sowa polega na wykonywaniu przez pracownika na rzecz pracodawcy
uzytkownika zadan o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym,
ktdrych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez
pracodawce uzytkownika nie byloby mozliwe lub ktoérych wykonanie
nalezy do obowiazkéw nicobecnego pracownika zatrudnionego przez
pracodawce uzytkownika. Ustawodawca, dazac do roéwnouprawnienia
tej formy zatrudnienia z innymi formami, wprowadzil w art. 15 powo-
lanej ustawy nakaz niedyskryminacji pracownika tymczasowego w za-
kresie warunkow pracy 1 innych warunkdéw zatrudnienia w stosunku do
pracownikéw zatrudnionych przez pracodawce uzytkowania na takim
samym lub podobnym stanowisku pracy. Z zainteresowaniem, tak przez

2 G. Gozdziewicz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, System Informacji
Prawnej LEX, 2009, http://n36.1ex.pl/ WKPLOnline/index.rpc?& fromHistory=false#con-
tent.rpc--ASK--nro=201334521 &wersja=-1&reqld=1285578789664204 &class=CONTE
NTé&loc=4&full=1&hld=5 (27.09.2010).

2 Dz.U. z 2003 1., Nr 166, poz. 1608 z pozn. zm.
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organizacje pracodawcow, jak 1 pracownikow, zostaly przyjete zmiany
do ustawy o zatrudnianiu pracownikoéw tymczasowych wprowadzone
ustawa z dnia 23 pazdziernika 2009 r. 0 zmianie ustawy o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych?, ktére wedlug stanowiska zaprezentowa-
nego przez Polska Konfederacje Pracodawcdéw Prywatnych , Lewiatan™
spowoduja, ze znikna glowne bariery rozwoju pracy tymczasowej w Pol-
sce. Dzigki nowym przepisom firmy beda mogly w wigkszym stopniu ko-
rzysta¢ z pracy tymczasowej, elastyczniej gospodarowaé zatrudnieniem
1w ten sposob reagowac na zapotrzebowanie, jakie pojawia si¢ na rynku.
Wprowadzone zmiany dotyczyly: wydhizenia okresu pracy u jednego
pracodawcy, pozwalajac zwickszy¢ komfort, pewnosc 1 efektywnos¢ za-
trudnienia; zniesienia zakazu zatrudniania pracownikdéw tymczasowych
przez firmy po zakonczeniu zwolnien grupowych, umozliwiajac wielu
z nich plynne uruchomienie ponownie wigkszych mocy produkcyjnych;
swiadectw pracy, prowadzac do zmniejszenia kosztéw zatrudnienia przez
umozliwienie zbiorczego ich wydawania lub tylko na zadanie pracowni-
ka tymczasowego®. Ustawodawca unijny w dyrektywie 2008/104/EC
wskazal, ze praca tymczasowa odpowiada nie tylko potrzebom przed-
sigbiorstw w zakresie elastycznoscl, lecz takze potrzebie godzenia zycia
zawodowego 1 prywatnego przez pracownikow. Przyczynia si¢ zatem do
tworzenia miejsc pracy oraz do udzialu wickszej liczby oséb w rynku
pracy 1 ich integracji. Przez zastosowanie tej formy zatrudnienia docho-
dzi do powiazania kosztéw zasobdw pracy z faktycznym zapotrzebowa-
niem na prace danego rodzaju w danym czasie®. Prawne uregulowanie
pracy tymczasowe], ujednolicenie zasad jej wykonywania oraz sytuacji
prawnej pracownikdéw tymczasowych sprzyja rozwojowi tej formy za-
trudnienia. Wobec tego pozytywnie nalezy oceni¢ reakcje ustawodawcy
unijnego 1 polskiego na aktualne potrzeby rynku pracy w zakresie zatrud-
nienia opartego na wykorzystaniu pracy tymczasowej.

2Dz.U. z 2009 1., Nr 221, poz. 1737.

2 M. Kolinska-Dabrowska, Praca tymczasowa po nowemu, http://gazetapraca.pl/
gazetapraca/1,90443,7441170,Praca_tymczasowa po_nowemu.html (28.09.2010).

2 A. Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia... (cz. I), op. cit. (za:) Ministerstwo
Gospodarki i Pracy, Departament Rynku Pracy, raport z dzialalnosci agencji zatrudnienia
w 2005 r., Warszawa 2006, s. 10.
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Nieodplatne oddanie pracownika do dyspozycji innego pracodawcy

Od pracy tymczasowej rdzni si¢ forma nietypowego zatrudnienia polega-
jaca na nicodplatnym oddaniu pracownika do dyspozycji innego praco-
dawcy. Prawo pracy jedynie fragmentarycznie reguluje t¢ forme zatrud-
nienia, ktéra w najprostszym ujeciu polega na skierowaniu pracownika
do wykonywania okreslonej pracy w innym zakladzie pracy 1 pod kierow-
nictwem mnego podmiotu?’. Nalezy odrézni¢ dwie sytuacje. Pierwsza
obejmuje przekazanie pracownika migdzy pracodawcami nalezacymi do
wspolnego koncernu lub innego ugrupowania przedsiebiorstw. Porozu-
mienie tej tresci nie wymaga szczegolnego unormowania, gdyz sytuacja
ta miesci si¢ w pojeciu wykonywania przez pracownika pracy na rzecz
pracodawcy, ktdry jedynie upowaznia inny podmiot do kierowania praca
tego pracownika. W konsekwencji pracownik ma obowiazek wykonaé
polecenie pracodawcy $wiadczenia pracy na rzecz innego podmiotu,
a prawo pracodawcy do dysponowania pracownikiem nie jest warunko-
wane uzyskaniem zgody pracownika. Nie oznacza to jednak pelnej do-
wolnosci pracodawcy w tym zakresie. Ograniczaja go bowiem z jednej
strony postanowienia umowy o prace, w ktorej okreslono rodzaj 1 migj-
sce swiadczenia pracy, z drugiej za$ przepisy prawa pracy dotyczace
zasad delegowania pracownikow 1 podrozy shuzbowych®. Czym innym
jest natomiast oddanie pracownika do dyspozycji innego pracodawcy
na podstawie porozumienia pracodawcdow, prowadzace do zawieszenia
stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy na czas swiadczenia
pracy u pracodawcy, do ktdrego pracownik zostal skierowany. Te forme
zatrudnienia reguluje art. 174! k.p. Zgodnie z § 1 powolanego przepisu
za zgoda pracownika, wyrazona na pismie, pracodawca moze udzieli¢
pracownikowi urlopu bezplatnego w celu wykonywania pracy u innego
pracodawcy na okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozumieniu
mi¢dzy pracodawcami. Okres urlopu bezplatnego, w przeciwienstwie do
urlopu bezplatnego uregulowanego w art. 174 k.p., wlicza si¢ do okresu
pracy, od ktérego zaleza uprawnienia pracownicze. Wskazana forma za-
trudnienia daje mozliwo$¢ dostosowywania zatrudnienia do zmian zwia-
zanych z popytem na pracg, a w pewnych sytuacjach pozwala takze na

% 7. Hajn, Elastycznosé popytu. .., op. cit., s. 69.
26 Ibidem, s. 69.
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unikni¢cie koniecznosci zwolnienia cenniejszych pracownikdw, ktorzy
moga by¢ w przyszlosci potrzebni pracodawcy™.

Praca na wezwanie

Sposobem na pozyskanie pracownikéw do swiadczenia pracy stosow-
nie do aktualnych potrzeb pracodawcy jest takze praca na wezwanie. Jej
istota polega na tym, ze pracownik przez caly czas pozostaje do dyspo-
zycji pracodawcy 1 ma obowiazek stawic si¢ na kazde jego wezwanie ce-
lem $wiadczenia pracy®®. Praca na wezwanie ,.stanowi atrakcyjny sposob
zatrudnienia dla tych pracodawcow, ktorzy nie potrzebuja pracownikdw
na stale, a jedynie do wykonania okreslonych prac, ktérych rozmiaru
1 czasu nie da si¢ z gory okresli¢™. Niezaleznie od mozliwych korzysci
wiazacych sie ze $wiadczeniem pracy na wezwanie nie cieszy sie ona
duzym zainteresowaniem stron stosunku pracy. Dla pracownikow pra-
ca na wezwanie kojarzy sie z niepewnoscia zatrudnienia, czasem jego
trwania oraz komplikacjami, jakiec moga wynikna¢ w zakresie dyspono-
wania wlasnym czasem 1 mozliwoscia podjecia innych zaje¢ w okresie
niewykonywania pracy. Omawiany rodzaj zatrudnienia moze okazac si¢
atrakcyjny tylko dla tej grupy pracownikdw, ktorzy nie sa zaintereso-
wani praca na stale, w ustalonym z gory czasie. Przyczyna malego za-
mteresowania ta forma zatrudnienia moze by¢ takze brak odpowiednigj
regulacji prawngj, kompleksowo normujacej warunki $wiadczenia pracy
na wezwanie. Wydaje sie, ze potrzeby elastycznosci rynku pracy z jed-
nej strony 1 potrzeba zapewnienia pracownikom niezbgdnej ochrony —
z drugiej przemawiaja za wprowadzeniem ustawowej regulacji tej formy
zatrudnienia.

Telepraca

Rozw¢) komunikacji, technologii komputerowych 1 teleinformatycz-
nych, przyczynil si¢ do zwigkszenia zainteresowania telepraca jako
nictypowa forma zatrudnienia®®. Telepraca moze by¢ realizowana za-

27 Ibidem, s. 69-70.

28 [bidem, s. 70, H. Sobocka-Szczapa, Nietypowe formy zatrudnienia pracowniczego,
[w:] Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, red.
E. Krynska, Warszawa 2003, s. 138.

2 Ibidem, s. 70.

30 Teczka informacyjne: telepraca— opracowana przez Centrum Informacji i Plano-
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rowno w ramach zatrudnienia pracowniczego, jak 1 pozapracowniczego
(w tym samozatrudnienia)®!. Jej istota wyraza si¢ w tym, iz pracownik
wykonuje wigkszos¢ pracy w domu lub w innym miejscu poza zakla-
dem pracy 1 komunikuje si¢ z pracodawca 1 wspolpracownikami z wy-
korzystaniem technologii informacyjnej, tj. za pomoca komputera 1 in-
nych technicznych form komunikacji na odleglosé. Od telepracy jako
formy nietypowego zatrudnienia, w znaczeniu wyzej podanym, nalezy
odréznié teleprace wykorzystywana jako zajecie uzupehiajace prace
wykonywana w sposob tradycyjny w zakladzie pracy, jako instrument
uelastycznienia pracy w interesie obu stron stosunku pracy, w ktorej
pracownik wykonuje cze$¢ zadan w zakladzie pracy, a czgs¢ w domu?Z,
Dla pracodawcy ten rodzaj zatrudnienia pozwala na obnizenie kosztow
pracy generowanych koniecznoscia adaptacji pomieszczen biurowych;
powoduje wzrost efektywnosci 1 wydajnosci pracy; skutkuje redukcja
godzin nadliczbowych; umozliwia zatrudnianie pracownikéw z réznych
regiondw kraju, w tym z regiondw o nizszym poziomie plac; niwelu-
je konflikty w pracy oraz umozliwia rozliczanie pracownika z efektéw
wykonanej pracy. Natomiast pracownikowi telepraca daje mozliwosc
elastycznego ksztaltowania czasu pracy, co pozwala mu na godzenie
pracy zawodowej z obowigzkami domowymi, swobodne planowanie
wypoczynku, a takze $wiadczenie pracy dla kilku pracodawcdw jedno-
czesnie. Ponadto umozliwia efektywne wykorzystanie czasu normalnie
przeznaczanego na przygotowanie 1 dotarcie do migjsca swiadczenia
pracy 1 eliminacj¢ kosztow z tym zwiazanych; daje pracownikowi wiek-
sza swobodg w pracy 1 samodzielnos¢ w procesie jej $wiadczenia. Wérod
wad telepracy wskazuje si¢ na ryzyko wystapienia u telepracownika po-
czucia izolacji spowodowanej brakiem kontaktow z innymi pracowni-
kami 1 brakiem poczucia przynaleznosci do firmy, a takze na mozliwosc
zachwiania rdwnowagi mi¢dzy praca a zyciem prywatnym wsrdd tych
pracownikow, ktorzy nieumiejetnie organizuja sobie czas pracy. Zainte-

wania Kariery Zawodowe] w Warszawie na podstawie ,,Przeglad publikacji i opracowan
poswieconych telepracy”, Sopot/Warszawa, pazdziernik 2005 — Telepraca. Ogdlnopolski
program promocji i szkolen dla przedsigbiorcéw nr 38/PARP/2.3b/2004, http://www.wup.
mazowsze.pl/ciz/teczki/telepraca.pdf (28.09.2010).

3LA. Patulski, Nietypowe formy... (cz. II), op. cit.

32 7. Hajn, Elastycznosé popytu. .., op. cit., s. 71.
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resowanie ta forma zatrudnienia stalo si¢ podstawa przyjecia w dniu 16
lipca 2002 r. przez europejskich partneréw spolecznych® porozumienia
ramowego w sprawie telepracy. Celem porozumienia jest zwickszenie
produktywnosci 1 konkurencyjnosci przedsicbiorstw oraz osiagnigcie
niezbednej rownowagi migdzy elastycznos$cia 1 bezpieczefistwem pracy.
W porozumieniu po raz pierwszy zdefiniowano teleprace®, wprowadzo-
no zakaz dyskryminacji pracownikow $§wiadczacych prace w tej formie,
w szczegolnosci w zakresie warunkow pracy, dostepu do szkolen 1 moz-
liwosci rozwoju kariery zawodowej, nalozono na pracodawce obowia-
zek zapewnienia sprzetu niezbgdnego do wykonywania pracy w formie
telepracy (z zastrzezeniem o mozliwosci korzystania przez pracownika
takze z wlasnego sprzgtu), obeiazono pracodawce kosztami zwigzanymi
z telepraca, a zwlaszcza kosztami zwigzanymi z utrata 1 uszkodzeniem
sprzgtu 1 danych, obciazono pracodawce odpowiedzialnoscia za ochrong
zdrowia 1 bezpieczenstwa pracy telepracownika, wprowadzono wymog,
aby obcigzenie praca 1 kryteria wydajnosci pracy telepracownika byly
ekwiwalentne do stosowanych w przypadku porownywalnych pracowni-
kow zatrudnionych w lokalu pracodawcy, a takze nalozono na pracodaw-
c¢ obowiazek ochrony telepracownika przed wyizolowaniem od reszty
zalogi przez zapewnienic mu mozliwosci regularnych spotkan z kolega-
mi 1 dostgpu do wewngtrznych informacji o przedsiebiorstwie®. W Pol-
sce zatrudnienie w formie telepracy wciaz nie cieszy si¢ zbyt duzym
zainteresowaniem pracodawcow, pomimo wprowadzenia do kodeksu
pracy wskazanych w porozumieniu zasad stosowania telepracy, w dro-
dze nowelizacji dokonanej ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 r. 0 zmianie

33 Ze strony pracodawcow: UNICE (Europejska Unia Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcéw), UEAPME (Europejska Unia Rzemiosla Malych i Srednich Przedsie-
biorstw), EUROCADRES (Rada Pracownikéw z Wyzszym Wyksztalceniem i Kadry
Kierowniczej), CEC (Europejskie Zrzeszenie Menazeréw i Kadr Kierowniczych) oraz
CEEP (Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych), ze strony pracowniczej ETUC
(Europejska Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych).

3'W mysl porozumienia, telepraca jest forma organizacji i/albo wykonywania pracy
$wiadczonej na podstawie umowy o pracg lub w ramach stosunku pracy, z wykorzystaniem
technologii informacyjnych, jezeli praca, ktéra moze by¢ wykonywana w lokalu praco-
dawcy, jest regularnie $wiadczona poza nim.

35 7. Hajn, Elastycznosé popytu. .., op. cit., s. 74.
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Ustawy — Kodeks pracy 1 nicktorych innych ustaw*. Mimo to pozytyw-
nie nalezy oceni¢ wprowadzona regulacje prawna, stanowiaca odpo-
wiedz polskiego ustawodawcy na pojawiajace si¢ w doktrynie postulaty
wprowadzenia regulacji prawnej dostosowanej do specyfiki telepracy?’.
Telepraca nadal stanowi w Polsce marginalna form¢ zatrudnienia, pomi-
mo Ze ustawodawca nadal jej znaczenie ustawowe (art. 67° k.p.), polozyt
akcent na zasad¢ niedyskryminacji pracownika §wiadczacego prace w tej
formie (art. 67V k.p.), okreslit warunki stosowania telepracy przez praco-
dawcg (art. 67°k.p., art. 677k.p.), ustalil zasady zaprzestania swiadczenia
pracy w tej formie 1 przywrocenia poprzednich warunkow wykonywania
pracy (art. 678 k.p.), w tym zakaz wypowiedzenia umowy o prace przez
pracodawce z powodu odmowy wyrazenia przez pracownika zgody nate
zmiang (art. 67°k.p.), wskazal Srodki kontroli telepracy przez pracodawce
zuwzglednieniem zasady proporcjonalnosci 1 nienaruszania prywatnosci
pracownika (art. 67'* k.p.), nalozyl na pracodawce obowiagzek umozli-
wienia pracownikowi przebywania na terenie zakladu pracy 1 kontak-
towania si¢ z innymi pracownikami, co ma przeciwdziala¢ wystapieniu
u telepracownika poczucia izolacji 1 stagnacji (art. 67'° k.p.). Wyniki an-
kiety przeprowadzonej na zlecenie dziennika Gazeta Prawna przez Bu-
siness Centre Club (BCC) wskazuja, 1z rynek zdalnej pracy w Polsce nie
rozwija si¢, a telepraca stanowi obecnie zaledwie 2% wszystkich miejsc
pracy. Przyczyny takiego stanu rzeczy upatruje si¢ w zbyt sztywnych
przepisach prawnych w zakresie obowigzku wyposazenia pracownika
w atestowany 1 bezpieczny pod wzgledem wymogoéw BHP sprzgt biu-
rowy, przy jednoczesnej odpowiedzialnosci za niego jak za osobg pra-
cujaca w zakladzie pracy. Dla wielu pracodawcow problemem sa takze
rozliczenia podatkowe dotyczace telepracownika. Obowiazujace w tym
zakresie przepisy uniemozliwiaja pracodawcom zaliczenie do kosztow
uzyskania przychodu kosztéw dostarczonego pracownikowi sprzgtu.
W konsekwencji nadal czgste sq umowy na wykorzystywanie przez pra-

36 Dz.U. z 2007 1., Nr 181, poz. 1288.

37 Tak m.in. J. Wratny, G. Usciniska, Instrumenty prawne stymulujqce ruchliwosé pra-
cownicza, [W:] Symulacja ruchliwosci pracowniczej. Metody i instrumenty, red. E. Krynska,
Warszawa 2001, s. 103. Przed zmiang stanu prawnego jako podstawe prawng stosowania
telepracy wskazywano zadaniowy system czasu pracy uregulowany w art. 140 k.p.
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cownika jego wlasnego sprzetu do telepracy®®. Powyzsze wskazuje, ze
niezbegdna jest dalsza zmiana przepisow uwzgledniajaca w wigkszym za-
kresie potrzeby pracodawcow, tak aby telepraca rzeczywiscie stanowila
atrakcyjna alternatywe dla tradycyjnego modelu zatrudnienia.

Zatrudnienie celem realizacji projektu

Coraz wigkszego znaczenia praktycznego nabicra zatrudnienie pra-
cownika celem realizacji konkretnego projektu lub zlecenia kolejnych
projektow?. Zatrudnienie pracownika w tym celu moze opiera¢ si¢ na
umowie o pracg, umowie o dzielo, umowie podobnej do zlecenia czy
na podstawie umowy autorskiej. Wskazana forma swiadczenia pracy
moze okazac si¢ atrakcyjna dla niektorych pracodawcow 1 pracownikdw
o specjalistycznych umiejetnosciach wykorzystywanych przyktadowo:
w reklamie, przy produkeji filmowej, przy ustugach w zakresic zarza-
dzania czy ksiggowosci. Na gruncie obowiazujacego porzadku prawne-
go brak jest regulacii, ktora dotyczylaby stricte tej formy zatrudnienia.
Wprowadzenie takiej regulacji nie jest konieczne, gdyz wystarczajace
jest stosowanie do pracy na projektach przepiséw kodeksu pracy doty-
czacych umowy na czas wykonania okreslonej pracy czy umowy na czas
nicokreslony oraz przepisow prawa cywilnego dotyczacych wskazanych
rodzajéw umow*,

Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy

Przejawem elastycznosci zatrudnienia w zakresie czasu pracy jest praca
w niepelnym wymiarze czasu pracy jako kolejny przyklad nietypowej
formy zatrudnienia. Praca w tym systemic pozwala na dostosowanie cza-
su pracy do aktualnych potrzeb pracodawcy przy danej liczbie zatrudnio-
nych’!. Zaleta tej formy zatrudnienia jest takze mozliwos¢, jaka stwarza
ona w zakresie zaspokajania roznych potrzeb podmiotow rynku pracy.

38 K. Bartman, Zle przepisy i brak pienigdzy hamujq rozwdj telepracy, GP 2010,
http://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/394814,zle przepisy i brak pieniedzy hamuja roz-
woj_telepracy.html (4.10.2010).

30 7. Hajn, Elastyczno$é popytu..., op. cit., s. 75 (za:) 7. Bauman, Zycie do natych-
miastowego uzytku, Gazeta Wyborcza 2001, nr 257.

407. Hajn, Elastycznosé popytu. .., op. cit., s. 75.

41 Ibidem, s. 80.
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Pracownikowi umozliwia taczenie aktywnosci zawodowej z obowiazka-
mi rodzinnymi przez dostosowanie dlugosci czasu pracy do jego indywi-
dualnych potrzeb. Z tego punktu widzenia jest wigc postrzegana jako
srodek zmnigjszajacy bezrobocie, przez aktywizacje zawodowa tych
grup spolecznych, ktére z rozmaitych wzgledow nie moga podjac pracy
w tradycyjnym pelnym wymiarze czasu pracy oraz przez umozliwienie
zachowania miejsc pracy w razie koniecznosci redukcji etatdw. Praco-
dawcy zas umozliwia dynamiczne reagowanic na potrzeby rynku pracy
oraz elastyczne dysponowanie czasem pracy poszczegolnych pracowni-
kéw™. Z uwagi na brak legalnej definicji pracy w niepelnym wymiarze
czasu mozna za Z. Hajnem przyjaé, 1z ,jest to praca, ktorej normalny
wymiar jest krétszy od normalnego czasu pracy poréwnywalnego pra-
cownika zatrudnionego na pelnym etacie”. Zwickszeniu intensywnosci
zatrudnienia w stosunku do wzrostu gospodarczego, w szczegdlnosci po-
przez bardziej elastyczna organizacj¢ pracy, shuzy dyrektywa 97/81/WE
wprowadzajaca w zycie przepisy porozumicnia ramowego dotyczacego
pracy w niepelnym wymiarze godzin zawartego przez partnerow spo-
lecznych 6 czerwca 1997 r. Celem porozumienia jest eliminacja dyskry-
minacji pracownikow zatrudnionych w tym systemie, poprawa satysfak-
¢ji z pracy w niepelnym wymiarze oraz ulatwianie rozwoju takiej pracy
na zasadzie dobrowolnosci*. Realizacja wskazanych celoéw nastapila
przez nowelizacje przepisdéw Kodeksu pracy dokonana ustawa z dnia 14
listopada 2003 r. Podstawowe znaczenie ma w tym wzgledzie zmiana art.
11%k.p., ktéry wprowadza zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji w stosun-
kach pracy migdzy innymi ze wzgledu na zatrudnienie w niepelnym wy-
miarze czasu pracy. Uszczegolowienie zakazu dyskryminacji zawiera
dodany do Kodeksu pracy art. 29%. Zgodnie z powolanym przepisem za-
warcie z pracownikiem umowy o pracg przewidujace] zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego
warunkow pracy 1 placy w sposdb mniej korzystny w stosunku do pra-
cownikow wykonujacych taka sama lub podobna prace w pelnym wy-
miarze czasu pracy, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wyna-

42 Ibidem, s. 81; A. Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia... (cz. II), op. cit.
4 7. Hajn, Elastycznosé popytu. .., op. cit., s. 81.
“ Ibidem, s. 82.
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grodzenia za prace 1 innych $§wiadczen zwiazanych z praca, do wymiaru
czasu pracy pracownika. Ponadto pracodawca powinien, w miar¢ moz-
nosci, uwzgledni¢ wniosek pracownika dotyczacy zmiany wymiaru cza-
su pracy okreslonego w umowie o prace. Zasada niedyskryminacji znaj-
duje odzwierciedlenie takze w innych przepisach kodeksu pracy, miedzy
innymi w tresci art. 18 § 2 pkt 2, 87! § 2, 151 § 5, oraz art. 154 § 2.
Natomiast taczeniu aktywnosci zawodowej z zyciem rodzinnym stuzy
m.in. art. 1867 k.p., w ktdrego swietle pracownik uprawniony do urlopu
wychowawczego moze zlozy¢ pracodawcy wniosek o obnizenie wymia-
ru jego czasu pracy do maksymalnie polowy pelnego wymiaru czasu pra-
cy, pracodawca zas jest obowigzany uwzgledni¢ taki wniosek w okresie,
w ktorym pracownik moglby skorzystaé z takiego urlopu®. W sposob
szczegolny zostala uregulowana sytuacja pracownikow zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy, podejmujacych prace ponad ustalo-
ny wymiar. Zgodnie z art. 151 § 5 k.p. strony ustalaja w umowie o prace
dopuszczalna liczbg godzin pracy ponad okreslony w umowie wymiar
czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu
pracy, ktorych przekroczenie uprawnia pracownika, oprécz normalnego
wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia, o ktorym mowa w art.
151" § 1 k.p. W doktrynie stusznie podkresla si¢, ze wskazana regulacja
narusza wynikajacy z dyrektywy 97/81/WE zakaz jakigjkolwiek dyskry-
minacji w zakresie warunkdéw zatrudnienia ze wzgledu na zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy*®. Odmianami pracy w niepelnym
wymiarze czasu sa: dziclenie stanowiska pracy (job sharing) oraz dziel-
nie si¢ praca (work sharing). ,Istota pracy w systemie job sharing jest
wykonywanie zadan skladajacych sie na prace w pelnym wymiarze na
danym stanowisku przez dwie lub wiecej 0sob, ktore dzicla migdzy soba
czas niezbedny do jej wykonania oraz zwiazane z ta pracg wynagrodze-
nie 1 inne $wiadczenia™’. Sposob podzialu czasu pracy zalezy od woli
stron. Podzial moze dotyczy¢ kazdego dnia, poszczegolnych dni tygo-
dnia, miesiaca lub okresu rozliczeniowego*®. W zaleznosci od przyjetego

4 A. Patulski, Nietypowe formy... (cz. II), op. cit.

 Ibidem; K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, t. 1, Zakamycze
2006, s. 485-486.

477. Hajn, Elastycznosé popytu. .., op. cit., s. 86.

48 Ibidem.
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modelu pracy job sharing — amerykanskiego czy europejskiego — inaczej
ksztaltuje si¢ zakres odpowiedzialnosci pracownika za wykonanie zadan
oraz obowiazkow pracodawcy wobec pracownikdéw zatrudnionych
w tym systemie. W modelu amerykanskim kazdy z zatrudnionych pra-
cownikow ponosi pelna odpowiedzialno$¢ za wykonanie wszystkich za-
dan przypadajacych na dane stanowisko pracy, niezaleznie od urlopu,
choroby czy innych okolicznosci dotyczacych poszczegolnych pracow-
nikow zatrudnionych w tym systemie. Z kolei model europejski zaklada
przyznanie pracownikowi pelnych praw 1 opieki socjalnej*. Praca w sys-
temie job sharing umozliwia pracodawcy zmniejszenie kosztéw pracy
1 lepsze dostosowanie struktury 1 poziomu zatrudnienia stosownie do
jego potrzeb w danym okresie, pozwala ograniczy¢ liczbe zwalnianych
pracownikéw w przypadku pogarszajacej sie sytuacji gospodarczej
1 utrzymanie pracownikéw wartosciowych o wysokich kwalifikacjach,
zapewnia stala obsade¢ stanowisk 1 ograniczenie przerw w pracy, a takze
pelne wykorzystanie potencjalu zatrudnionych 1 wzajemna wymiang do-
$wiadczen migdzy nimi*®. W wymiarze makrockonomicznym zastoso-
wanie job sharing przyczynia si¢ natomiast do zmniejszenia bezrobocia
1 poprawy sytuacji na lokalnych rynkach pracy’!. Pracownikowi praca
w tym systemie pozwala na elastyczne dysponowanie wlasnym czasem,
atym samym na godzenie obowiazkow zawodowych z innymi obowiaz-
kami, ktérych realizacja nie bylaby mozliwa w tradycyjnym systemie
czasu pracy. Z drugiej jednak strony zatrudnienie w tej formie niesie za
soba ryzyko czgstych nieporozumien migdzy wspolpracownikami, moze
powodowa¢ u pracownikow poczucie braku pewnosci 1 stabilnosci za-
trudnienia, dawac im mnigjsze mozliwosci awansu zawodowego, wyna-
grodzenie 1 inne $wiadczenia zwigzane z praca moga by¢ nizsze niz rze-
czywisty czas pracy poszczegolnych pracownikdéw, moze powodowac
problemy z praktyczng organizacja pracy, zwlaszcza w zakresie zasad
odpowiedzialnos$ci za prace, zasad zastgpstwa poszczegolnych pracow-

“ A. Patulski, Nietypowe formy..., op. cit., Cze¢$6 2 (za:) E. Drzewiecka, A. Jezierski,
Rozwiqzywanie umow o prace a nowe formy zatrudnienia, ,,Poradnik Gazety Prawnej”
z dnia 13 czerwca 2001 r., s. 28.

% A. Piecko-Mazurek, Job sharing — praca dla dwojga, Monitor Prawa Pracy 2008,
nr 12, s. 633.

5L H. Sobocka-Szczapa, Nietypowe formy..., op. cit., s. 138.
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nikow czy sposobu organizacji pracy w razie odejscia jednego ze wspol-
pracownikéw, w tym dopuszczalnosci wypowiedzenia w takiej sytuacji
umowy o pracg pozostalemu pracownikowi, wreszcie praca w tym syste-
mie moze powodowac trudnosci w zakresie sposobu podziatu czasu pra-
cy czy podzialu wynagrodzenia 1 innych $wiadczen zwiagzanych z pra-
ca’®. Trudnosci zwigzane ze stosowaniem job sharing sa spowodowane
brakiem, zardéwno na szczeblu unijnym, jak 1 w polskim ustawodaw-
stwie, regulacji prawnej odnoszacej si¢ wprost do tego systemu zatrud-
nienia. Jako podstawe prawna pracy w systemie job sharing wskazuje sie
przepisy dotyczace pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktore jed-
nak nie rozwiazuja wielu istotnych kwestii zwiazanych z ta forma za-
trudnienia. Istniejacy stan nieuregulowania w tej materii skutkuje nie-
checia pracodawcow do podeymowania pracy w tej formie, pomimo
wielu korzysci, jakie wynikaja z jego zastosowania dla obu stron stosun-
ku pracy. Wysuwane w literaturze propozycje rozwigzania wskazanych
problemoéw praktycznych stosowania job sharing przez wprowadzenie
do umoéw o prac¢ odpowiednich uregulowan sa niewystarczajace, gdyz
niec zapewniaja pracownikowi odpowiedniej ochrony stosunku pracy,
a pracodawcow nie zachecaja do wykorzystywania tej formy zatrudnie-
nia. Podobnie jak mialo to miejsce w przypadku telepracy niezbedna sta-
je si¢ stanowcza odpowiedz ustawodawcy na potrzeby rynku pracy przez
wprowadzenie odpowiednich regulacji prawnych. Natomiast dzielenie
si¢ praca, czyli work sharing polega na okresowej redukcji godzin pracy
przez pracownikow, czesto za ich zgoda, celem unikniecia masowych
zwolnien z pracy. Work sharing moze by¢ stosowany jako alternatywa
zwolnien z pracy lub jako $rodek lagodzacy zwolnienia®®. Wskazana for-
ma zatrudnienia umozliwia pracodawcy utrzymanie w pracy wartoscio-
wych pracownikdéw o wysokich kwalifikacjach zawodowych, zas dla
pracownikow stanowi sposob na tagodzenie skutkdéw kryzysu gospodar-
czego na rynku pracy. Podobnie jak w przypadku systemu pracy dzielo-
nej, brak jest przepisow prawnych odnoszacych si¢ wprost do systemu
work sharing. Jako podstawe prawna stosowania omawianego systemu

32 A. Piecko-Mazurek, Job sharing..., op. cit., s. 634.
5 A. Patulski, Nietypowe formy... (cz. II), op. cit., (za:) 7. Hajn, Elastycznosé¢
popytu..., op. cit., s. 87.
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wskazuje si¢ na przepisy dotyczace pracy w niepelnym wymiarze czasu
pracy, ktore takze nie sa dostosowane do specyfiki tej formy zatrudnie-
nia, czym zniechgcaja do podejmowania pracy w tym systemie.

Whioski

W oparciu o poczynione rozwazania w pelni uzasadniony wydaje sie
wniosek o znaczacej roli ustawodawstwa pracy w procesie rozwoju nie-
typowych form zatrudnienia pracowniczego. Bez watpienia zmiany, ja-
kie zachodza na rynku pracy pod wplywem mechanizmoéow rynkowych
skutkuja coraz czgstszym odchodzeniem od tradycyjnego modelu za-
trudnienia na rzecz modelu opartego na eclastycznosci zatrudnienia. Upo-
wszechnieniu stosowania nietypowych form zatrudnienia pracownikéw
shuzy kompleksowa 1 jasna regulacja prawna. Obowiazujace aktualnie
w Polsce prawo pracy nie w pelni podaza za zmianami zachodzacymi
w na rynku pracy w dziedzinie modelu zatrudniania, cho¢ pozytywnie
nalezy oceni¢ liczne, wskazane wyzej nowelizacje przepisoOw prawa
w odniesieniu do niektérych nietypowych form zatrudnienia pracowni-
czego. W procesie rozwoju nietypowych form zatrudnienia postulowany
jest dalszy rozwoj ustawodawstwa pracy, nie tylko w dziedzinie tych
form, ktore na razie pozostaja poza zasiggiem wyraznej regulacji praw-
nej, ale takze celem eliminacji problemow, jakie w praktyce napotyka
stosowanie istniejacych juz regulacji prawnych dotyczacych niektorych
form nietypowego zatrudnienia.
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