Henryk Lewandowski

Nowe formy zatrudnienia

1. Nowe formy zatrudnienia (okreslane tez jako nietypowe) staly sig
w ostatnich latach fenomenem. W krajach zachodnich zjawisko to dato
o sobie znac juz w drugiej potowie lat 80. ubieglego stulecia; w Polsce
pojawilo si¢ oczywiscie znacznie péZniej, ale obecnie wystepuje z nate-
zeniem chyba niewiele mniejszym niz w krajach zachodnich.

Nowe formy zatrudnienia sa w duzym stopniu wynikiem ucieczki
od zatrudnienia wynikajacego z prawa pracy, a jesli okazuje si¢ to nie-
mozliwe i trzeba pozosta¢ w ramach tej dziedziny prawa — unika si¢ za-
trudnienia uznawanego od wielu dziesig¢cioleci (obecnie bardziej w na-
uce niz w rzeczywistosci) za typowe, to znaczy opartego na umowie
0 pracg na czas nieokreslony, w pelnym wymiarze czasu pracy i z re-
guly realizowanego w siedzibie pracodawcy badz w miejscu funkcjo-
nalnie zwigzanym z ta siedziba.

Rézne sg przyczyny tego zjawiska. Co najmniej trzy z nich maja
znaczenie fundamentalne. Sa to:

1) ekonomizacja zatrudnienia, zwiazana przede wszystkim z konku-
rencyjnoscig rynku, na ktérym wystepuje przedsigbiorca — pracodawca;
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niebagatelne znaczenie majg tu réwniez wysokie, jak na polskie warun-
ki, pozaplacowe koszty zwiazane z zatrudnianiem pracownikéw,

2) zmiennos$¢ rzeczywistosci, wywolywana gléwnie postgpem tech-
nicznym, technologicznym i w zakresie organizacji pracy,

3) zbyt szeroko rozbudowany charakter ochronny obecnie obowigzu-
jacego prawa pracy.

2. Od prawa pracy ucieka si¢ na teren prawa cywilnego, gdzie nie ma
takiej ochrony przed utratg pracy, wynagrodzenia za pracg i innych
elementéw ochrony, jaka prawo pracy zapewnia pracownikowi. Nalezy
Jednak zaznaczy¢, ze zatrudnienie cywilnoprawne nie jest jednolite. Dla
celéw ubezpieczeniowych wykonywanie w niektorych sytuacjach ustug
w ramach stosunku cywilnoprawnego prawo traktuje tak jak zatrudnie-
nie pracownicze; znaczy to, ze powierzajacy ustuge na podstawie umo-
wy cywilnoprawnej b¢dzie obowiazany placi¢ skladki ubezpieczeniowe,
jakby zatrudniat pracownika. Catkowicie wolny od tych obciazen ubez-
pieczeniowych jest natomiast przedsi¢biorca, jezeli powierza wykonanie
(wykonywanie) pracy osobie fizycznej dziatajacej na zasadzie tzw. sa-
mozatrudnienia, ktdre tym si¢ rézni od ,,zwykfego” zatrudnienia cywil-
noprawnego, ze osoba fizyczna bgdaca wykonawca pracy jest zareje-
strowana i dziala jako samodzielny podmiot gospodarczy.
Samozatrudnienie, ze wzglgdu na niskie koszty dla podmiotu
zlecajacego pracg i brak ograniczen cechujacych stosunek pracy, staje
si¢ coraz bardziej popularne. Sprzyja temu réwniez postgp techniczny
1 technologiczny, dzigki czemu wiele prac, gléwnie w sektorze ustug,
wczesniej realizowanych w ramach stosunku pracy, mozna wykony-
wac takze na podstawie umdw prawa cywilnego. W takich sytuacjach
wybdr samozatrudnienia przez podmioty nawigzujace stosunek praw-
ny zamiast stosunku pracy nie moze by¢ kwestionowany. Z prawnego
punktu widzenia nie mozna tez podwazaé przeksztatcenia, na mocy
zgodnego porozumienia stron, stosunku pracy w cywilnoprawny sto-
sunek samozatrudnienia, jesli jest to polaczone ze zmiang warunkéw
realizacji zobowiazania. Niezgodne z prawem jest natomiast czg¢ste
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zjawisko zawierania stosunku prawnego jako samozatrudnienie, mimo
ze stosunek ten ma cechy stosunku pracy, oraz formalnego przeksztat-
cania zatrudnienia pracowniczego w samozatrudnienie bez zmiany
warunkéw wykonywania pracy przez dotychczasowego pracownika,
Prawo przewiduje $rodki majace stuzy¢ przeciwdziataniu takiej pato-
logii. Juz w 1996 r. wprowadzono do kodeksu pracy dyspozycjg, we-
diug ktorej zatrudnienie w warunkach kwalifikujacych stosunek prawny
jako stosunek pracy oznacza nawiazanie stosunku pracy, niezaleznie od
nazwy zawartej umowy (art. 22 par. 1-1 kodeksu pracy) oraz udzielono
Panstwowej Inspekcji Pracy kompetencji do wystgpowania na drogg
sadowa, nawet bez zgody $wiadczacego pracg, z zadaniem ustalenia
istnienia stosunku pracy. Niestety, praktyka sadowa powaznie ostabia
skutecznos¢ tego srodka prawnego; sady niejednokrotnie bez przepro-
wadzenia nalezytego postgpowania dowodowego, do czego sa zobowia-
zane przez ustawodawce, oddalajq takie pow6dztwa z powotaniem si¢
na zgodny zamiar stron wyrazony w nazwie zawartej umowy.

3. Jesli chodzi o nowe formy zatrudnienia wystgpujace w dziedzinie
prawa pracy, to do najwazniejszych, jak zaznaczylismy, naleza: zatrud-
nienie w niepelnym wymiarze godzin, zatrudnienie okresowe oraz za-
trudnienie tymczasowe (zatrudnienie za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej). Co prawda, zatrudnienie oparte na umowie o praceg
w niepelnym wymiarze godzin, jak i zatrudnienie na podstawie umowy
na czas okreslony, wystepuja od dawna w naszym prawie pracy. I biorac
pod uwage t¢ okolicznos¢, mozna by podaé w watpliwosé zasadnosé
zaliczenia ich do nowych form zatrudniania, ale przyjmowana w litera-
turze (i w tym artykule) kwalifikacja opiera si¢ na odmiennej funkcji,
jaka formy te spelniaja w obecnej rzeczywistosci, i nadanej im — giéw-
nie pod wptywem prawa wspdlnotowego — tresci.
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4. Zatrudnieniu w niepelnym wymiarze czasu pracy przyswieca przede
wszystkim cel ekonomizacji; pracodawca zatrudnia pracownika w ta-
kim wymiarze godzin (méwiac lapidarnie — na taka czgs$¢ etatu), w ja-
kim wymiarze ma dla niego pracg. W gospodarce rynkowej opartej na
zasadach konkurencji przedsigbiorca nie moze sobie pozwoli¢ na za-
trudnianie pracownikéw na petnych etatach, jesli nie ma dla nich pracy
w takim wymiarze.

Regulacja wlasciwa omawianej formie zatrudnienia nie jest boga-
ta. Najwazniejszym jej elementem jest ogdlny zakaz dyskryminacji
pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy w po-
réwnaniu z pracownikiem petnoetatowym, chyba Ze réznice w trakto-
waniu sa obiektywnie uzasadnione. Zakaz ten odnosi si¢ wigc do bezpie-
czenstwa i higieny pracy oraz innych warunkéw pracy, zasad szkolenia
pracownikéw i ochrony przed utrata pracy. W zakresie wynagrodzenia
za pracg¢ pracownik taki nie bedzie dyskryminowany, jesli otrzyma
swiadczenie proporcjonalne do skréconego czasu pracy.

Znaczna czgs¢ przepisow tej regulacji ma charakter ,,powinno-
sciowy” (nieimperatywny). I tak, pracodawca (przedsigbiorca) powi-
nien (jezeli ma odpowiednie warunki) tworzy¢ miejsca pracy na czgs$é
etatu i przekazywac informacj¢ o tym pracownikom wlasnym oraz
innym osobom zainteresowanym takim zatrudnieniem, a takze umoz-
liwia¢ pracownikom zmiang zatrudnienia na czgéci etatu na zatrudnie-
nie petnoetatowe i odwrotnie. Pracodawca musi jednak respektowac
zasadg dobrowolnosci pracownika w podejmowaniu niepetnego za-
trudnienia, w zwiazku z czym prawo przewiduje nawet zakaz rozwia-
zania umowy przez pracodawcg, jezeli jedynym powodem tego miatby
by¢ brak zgody pracownika na skrécenie czy wydtuzenie czasu pracy.

5. Inng forma zatrudnienia pracowniczego, wykorzystywana w praktyce
jeszcze w szerszym zakresie niz poprzednia, jest zatrudnienie okresowe.
W poréwnaniu z zatrudnieniem typowym, jest ono bardziej ekonomicz-
ne (dla pracodawcy) i mniej ochronne.
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Pracodawca (przedsigbiorca) zatrudnia pracownika, gdy ma dla
niego prace, oraz unika restrykcyjnego trybu rozwiazania z wypowiedze-
niem, wlasciwego umowie o prace na czas nieokreslony. Co prawda
prawodawca polski, realizujac obowigzek dostosowania prawa krajo-
wego do prawa wspdlnotowego, ustanowit §rodki majace przeciwdzia-
fa¢ naduzywaniu zatrudnienia okresowego, ale i tak pozostawil duze
mozliwosci korzystania z tej formy zatrudnienia. Mianowicie, zgodnie
z dyrektywa wspdlnotowa nr 99/70, prawo polskie dopuszcza zawar-
cie sukcesywnie tylko dwéch uméw na czas okreslony, chyba Zze prze-
rwa migdzy nimi byla dituzsza niz miesiac, ale z reguly tej wyjete zo-
staly przypadki zawarcia uméw terminowych w celu zastgpstwa
pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy
oraz w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezo-
nowym badZ zadan realizowanych cyklicznie. Nadto, co jest juz nie-
zgodne z prawem wspolnotowym, ustawodawca polski zawezit poje-
cie zatrudnienia okresowego do zatrudnienia na podstawie umowy na
czas okreslony, pozostawiajac poza zasiggiem ograniczen umowe na
czas wykonywania okreslonej pracy.

Czynnikiem sprzyjajacym stosowaniu zatrudnienia okresowego
Jest przepis (art. 33 kodeksu pracy), wedtug ktérego do umowy na czas
okreslony mozna wprowadzi¢ klauzule zezwalajacg na jej rozwiazanie
z dwutygodniowym (niezaleznie od czasu trwania wigzi prawnej)
okresem wypowiedzenia — i to bez obowiazku podania przyczyny oraz
bez stosowania trybu konsultacji zamiaru wypowiedzenia ze zwiaz-
kowa reprezentacja pracownicza.

Niemata rolg odegrata tu réwniez bardzo liberalna, a nawet rzec
mozna — czgsciowo niezgodna z prawem - wykladnia wymienionego
przepisu kodeksu pracy, dokonana przez Sad Najwyzszy. Sad Naj-
wyzszy, inaczej niz wielu autoréw interpretujacych ten przepis, uznat,
ze porozumienie stron dopuszczajace rozwigzanie umowy z wypowie-
dzeniem, moze by¢ do niej wprowadzone nie tylko przy jej zawarciu,
ale takze w trakcie obowiazywania stosunku pracy, oraz przyjat — co
nalezy juz uzna¢ za sprzeczne z ta norma — iz uzytek z klauzuli wpro-
wadzonej do umowy mozna zrobi¢ w kazdej chwili, a nie dopiero po
uptywie okresu szesciu miesigcy od jej ustanowienia.
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Na zakonczenie tej krétkiej charakterystyki zatrudnienia okre-
SOwWego zaznaczmy, ze pracownicy zatrudnieni na podstawie uméw na
czas okreslony objeci sa w pelni zasada niedyskryminacji. W zakresie
warunkéw zatrudnienia i warunkéw pracy nie moga by¢ gorzej trak-
towani niz pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony, chyba Ze r6z-
ne traktowanie byloby obiektywnie uzasadnione.

6. Ostatnio niezwykle powszechna staje si¢ trzecia forma zatrudnienia —
zatrudnienie tymczasowe. W 2005 r. liczba oséb zatrudnianych w cha-
rakterze pracownikéw tymczasowych wynosifa ponad 220 tys., podczas
gdy jeszcze parg lat temu bylo ich okoto 100 tys. w skali roku. Przedsig-
biorca, korzystajac z pracownikéw tymczasowych, uwalnia si¢ od
uciazliwej i dos¢ kosztownej biurokracji zwiazanej z naborem i zatrud-
nianiem pracownikéw. Uwalnia si¢ takze od niektérych obowiazkow,
na przyktad dotyczacych szkolenia w zakresie bezpieczenstwa pracy
oraz badan lekarskich — zwlaszcza badan wstgpnych. Ale wigksze zna-
czenie ma tu niewatpliwie aspekt ekonomiczny, zwigzany ze zmienno-
Scig zapotrzebowania na pracownikéw; ta forma zatrudnienia daje bo-
wiem przedsigbiorcy duzg fatwos¢ pozyskiwania pracownikéw, i to na
taki okres, w ktérym ma dla nich pracg.

Informacje o zatrudnieniu tymczasowym w Polsce sa groma-
dzone od konca pierwszej potowy lat 90. XX w., mimo Ze pierwsza
(bardzo skapa) regulacja dotyczaca tej formy zatrudnienia pojawita sig
dopiero na poczatku biezacego stulecia. Obecnie Polska nalezy do nie-
licznej grupy krajéow europejskich, ktére maja petna (badz w miarg
pelna) regulacj¢ pracy tymczasowej. Warto zatem przedstawi¢ choéby
niektére, wazniejsze, elementy tej regulacji, ujgte w ustawie z 9 lipca
2003 r.

Wedlug ustawy, pracownik tymczasowy ma status pracownika,
a jego pracodawca jest agencja pracy tymczasowe;j. Jesli chodzi o trze-
ci podmiot tej nietypowej formy zatrudnienia, do dyspozycji ktérego
(to znaczy w celu wykonywania u niego pracy) agencja pracy tymcza-
sowej stawia pracownika tymczasowego, to warto zwréci¢ uwagg, ze



144 HENRYK LEWANDOWSKI

prawodawca polski nazywa ten trzeci podmiot pracodawcg uzytkow-
nikiem, a nie — jak okresla go prawo wspdlnotowe i prawo niektdrych
krajéw cztonkowskich Unii Europejskiej — przedsigbiorca uzytkowni-
kiem (badZ przedsigbiorstwem uzytkownikiem). Termin ten, wystepu-
jacy w polskiej ustawie, w pewnym stopniu wspiera nie$Smiato wypo-
wiadany poglad (do ktérego zwolennikéw si¢ zaliczam), ze swoistosé
tej formy zatrudnienia wyraza si¢ w tym, iZ mamy tu do czynienia
z podzielnoscig pracodawcy; funkcje t¢ pelni agencja pracy tymcza-
sowej 1 pracodawca uzytkownik.

Uznanie przez ustawodawce agencji pracy tymczasowej za wy-
facznego pracodawce¢ pracownika tymczasowego mozna, jak sadze,
uzasadnia¢ niechegcig odstgpowania od tradycyjnego paradygmatu sto-
sunku pracy, w ktérym wystepuja dwa podmioty: pracownik i praco-
dawca, oraz — co pozostaje w $cistym zwiazku z wymienionym (praw-
dopodobnym) motywem — daZzeniem do jednoznacznego okreslenia,
kto jest partnerem pracownika. Niestety, trzeba w zwiazku z tym wy-
raznie powiedzie¢, Ze nie da si¢ (czego polska ustawa jest przykiadem)
wszystkich obowiazkéw, zwlaszcza w zakresie ochrony pracy, obcia-
zajacych pracodawcg w typowym stosunku pracy, przypisa¢ wyltacz-
nie agencji pracy tymczasowe;j. Jest to zrozumiale, skoro proces pracy,
w ktérym uczestniczy pracownik tymczasowy, jest organizowany
i kierowany przez pracodawcg uzytkownika.

Wedlug obowiazujacej ustawy, pracownikéw tymczasowych
mozna zatrudnia¢ do petnienia prac:

1) o charakterze sezonowym, doraznym i okresowym,

2) ktérych terminowe wykonanie przez pracownikéw ,,wlasnych” pra-
codawcy uzytkownika nie byloby mozliwe,

3) ktérych wykonanie nalezy do obowiazkéw nieobecnego pracowni-
ka zatrudnionego przez pracodawcg uzytkownika.

Ustawa formutuje tez zakazy dotyczace zatrudniania pracowni-
kéw tymczasowych. I tak, pracownikowi tymczasowemu nie moze
by¢ powierzone wykonywanie:

1) prac szczegdblnie niebezpiecznych,
2) pracy na stanowisku, na ktérym pracownik pracodawcy uzytkowni-
ka nie wykonuje §wiadczenia przejsciowo z powodu udziatu w strajku,
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3) pracy na stanowisku, ktére zostalo zwolnione w okresie ostatnich
trzech miesigcy poprzedzajacych rozpoczgcie pracy tymczasowej, na
skutek rozwigzania przez pracodawcg uzytkownika stosunku pracy na
podstawie ustawy z 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwia-
zywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn nie dotyczacych
pracownikow.

Nadto ustawa zakazuje kierowania pracownikéw tymczasowych
do wykonywania pracy u pracodawcy uzytkownika, ktéry w okresie os-
tatnich szesciu miesigcy zwolnil pracownikéw w liczbie odpowiadaja-
cej pojgciu zwolnienia zbiorowego okreslonego w wymienione)j usta-
wie z 13 marca 2003 r.

Zatrudnienie pracownika tymczasowego wymaga zawarcia dwu
uméw. Pierwsza, to jest umowa o przekazanie pracownika tymczaso-
wego, zostaje zawarta migdzy pracodawca uzytkownikiem i agencja
pracy tymczasowej. Wedlug dominujacej w nauce opinii, jest ona kwa-
lifikowana jako umowa o $wiadczenie ustug, wzajemna i odplatna, pod-
legajaca przepisom ogdlnym prawa cywilnego (oczywiscie z uwzglegd-
nieniem warunkéw przewidzianych omawiang ustawa).

Druga umowa, okreslona w ustawie expressis verbis jako umowa
0 pracg, zawierana jest przez agencj¢ pracy tymczasowej z osoba fi-
zyczna zobowiazujaca si¢ do wykonywania pracy tymczasowej u pra-
codawcy uzytkownika. Umowa ta ~ poza warunkami, ktére zgodnie
z przepisami kodeksu pracy majg by¢ ustalone w kazdej umowie
o prac¢ — musi wskazywac¢ pracodawceg uzytkownika oraz okres wy-
konywania u niego i na jego rzecz pracy tymczasowej. Okres ten jest
zarazem czasem, na jaki agencja zawiera umowg¢ z tym pracownikiem.
Zatrudnienie tymczasowe jest bowiem zatrudnieniem okresowym.
Ustawa polska, inaczej niz prawo niektorych krajéw europejskich, nie
przewiduje zawierania uméw o prac¢ tymczasowa na czas nieokreslony.

Ustalenie wynagrodzenia za pracg i innych warunkéw zatrud-
niania pracownikéw tymczasowych podlega zasadzie niedyskrymina-
cji, ktérej obowiazek respektowania obciaza zaréwno agencjg¢ pracy
tymczasowej, jak i pracodawce uzytkownika. W szczegdlnosci ustawa
przewiduje, ze pracownik tymczasowy wykonujacy pracg u praco-
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dawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany gorzej niz jego pracow-
nicy zatrudnieni na takich samych badZ podobnych warunkach.

7. W piSmiennictwie wymienia si¢ réwniez inne formy zatrudnienia,
ale nie omawiam ich tutaj, gdyz w rzeczywistosci nie odgrywaja wigk-
szej roli. A o niektérych z nich mozna byloby wihasciwie powiedziec,
ze juz nie maja (praca nakladcza) albo jeszcze nie maja (telepraca)
istotnego znaczenia.
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