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NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIANIA
I MOZLIWOSC ICH WYKORZYSTANIA W PRAKTYCE

Podstawowym aktem normatywnym regulujacym ogélne zasady i formy
zatrudniania pracownikéw w Polsce jest kodeks pracy. Oprécz tego aktu przepisy
ustaw szczegdlnych, zawarte np. w Karcie Nauczyciela, ustawie o ustroju sadéw
powszechnych czy ustawie o stuzbie cywilnej tworza specyficzne, swoiste regulacje
odnoszace si¢ do pewnych grup pracownikéw — nauczycieli, sedziow czy urzedni-
kéw administracji publicznej. Od wielu lat w polskim systemie prawnym oraz
praktyce zatrudnianie oparte na takich podstawach prawnych uwazane jest za
typowe, klasyczne i modelowe. Z drugiej jednak strony, pracownicze formy zatrud-
niania w okresie wcigz wzrastajacej konkurencyjnos$ci na rynku, wystepowania
szybkich zmian w technologiach proceséw produkcyjnych i organizacyjnych,
postepu w telekomunikacji i informatyzacji coraz czesciej uwazane sg za przesta-
rzale, kosztotwodrcze i malo elastyczne. Tym samym przedsiebiorcy, zeby rozwijaé
sie i utrzymac pozycje na wysoce konkurencyjnych rynkach, zmuszeni sg do
poszukiwania i wdrazania nowych rozwigzan organizacyjnych, strukturalnych czy
technologicznych. Nie bez wptywu na uzyskiwany wynik finansowy ma przyjety
sposdb zarzadzania i polityka kadrowa prowadzona przez firmy, jak réwniez korzy-
stanie z nowych form zatrudniania, ktére wspdlczesnie mozna uzna¢ za jeden
z kluczowych czynnikéw obnizania kosztow pracy oraz dostosowywania rozmia-
réw oplacanej pracy do biezacego zapotrzebowania. Nie da si¢ bowiem ukry¢, ze
dla pracodawcy najmniej rentownym, ze wzgledu na wysokie koszty osobowe, jest
pracownik etatowy, w przypadku ktorego pracodawca ponosi nie tylko koszty
wynikajace z wyplacanych wynagrodzen, ale pokrywa takze potowe wysokosci
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sktadek ubezpieczeniowych od tych kwot, optaca sktadki na fundusze celowe,
sktadke na ubezpieczenie wypadkowe oraz ponosi koszty dodatkowe. Do tych
ostatnich mozna zaliczy¢ np. kwoty wydatkowane na obowigzkowe badania okre-
sowe pracownikow, swiadczenia urlopowe, swiadczenia wynikajace z przepiséw
o bhp, czy sktadki na PFRON. Dlatego tez coraz czesciej pracodawcy poszukuja
bardziej oplacalnych rozwigzan, ktére pozostajac w zgodzie z obowigzujacym
stanem prawnym, umozliwiajg elastyczne podejscie do zatrudnienia, sposobu
$wiadczenia pracy, miejsca czy czasu jej wykonywania.

Nowoczesne formy zatrudniania tak w literaturze przedmiotu, jak i w sytuacjach
potocznych okreslane bywajg jako formy atypowe, alternatywne, niestandardowe
czy elastyczne. Punktem odniesienia jest zawsze model kodeksowy, wedtug ktorego
pracownik powinien $wiadczy¢ prace podporzadkowana, wykonywang pod kie-
rownictwem i na rzecz pracodawcy, przecigtnie przez 40 godzin w 5-cio dniowym
tygodniu pracy, w miejscu i czasie wskazanym przez pracodawce. W literaturze
mozna spotkac stanowisko, wedlug ktoérego kazde odejscie od choc¢by jednego
z elementéw tego modelu, np. czasu pracy czy miejsca jej wykonywania, bedzie
prowadzito do powstania atypowej formy zatrudniana w jej szerokim rozumieniu.
Waskie znaczenie nowoczesnych form zatrudniania rozumiane jest inaczej i wiaze
sie ze stwierdzeniem, ze niektdre z form zatrudniania s3 od pewnego czasu prak-
tykowane i uznane za stosunkowo czeste, a tym samym nie powinny by¢ nazywane
nowoczesnymi, gdyz znalazty na state swoje miejsce w praktyce i nie posiadaja juz
cechy ,,nowosci”. Dotyczy to przede wszystkim swiadczenia pracy w innych syste-
mach czasu pracy niz podstawowy lub w innym niz pelen etat wymiarze.

Dla zachowania jednak okreslonego terminologicznego porzadku nalezy uznac,
ze wszedzie tam, gdzie praca jest $wiadczona przez jeden podmiot na rzecz dru-
giego, ale bez elementu podporzadkowania osoby $§wiadczacej prace, mamy do
czynienia z niepracowniczg formg zatrudnienia. Jest to tzw. zatrudnienie nieza-
lezne, w ktérym pozostajg osoby samodzielnie zarobkujgce na wlasny rachunek
i ryzyko (tzw. samozatrudnienie)'. Regulacja kodeksu pracy objete natomiast sa
tzw. nietypowe stosunki pracy, ktorych tres¢ strony ksztattuja w sposéb odbiegajacy
w wigkszym lub mniejszym stopniu od wzorca typowego. Przyktadem moze by¢
zawarcie Umowy o prac¢ powigzang z Umowa agencyjng czy ,uzyczenie” pracow-
nika na pewien czas innemu pracodawcy (tzw. podnajem pracy). Natomiast przez
prace atypowa nalezy rozumiec taka sytuacje pracowniczg, ktdra oparta jest na

! T. Zielinski [red.], Kodeks pracy z komentarzem, 2005, s. 130.
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typowym stosunku pracy, natomiast odejscie od typowosci najczesciej polega na
odmiennym rozkfadzie czasu pracy?.

Decyzje o tym, czy i ktdrg z niestandardowych form zatrudnienia wykorzysta¢
podejmuje pracodawca, ktory najczesciej jest przedsigbiorcg zainteresowanym
redukejg kosztow pracowniczych przy zapewnieniu wysokiej efektywnosci i jakosci
pracy. W tym zakresie pracodawca moze korzystac¢ z nastepujacych mozliwosci:

 powierzenie pracy do wykonywania w domu - telepraca, praca nakladcza,

« leasing pracowniczy, tj. zatrudnianie pracownikéw tymczasowych,

 work-sharing - podzielenie pracy,

« job-sharing — podzial stanowisk pracy,

» wspoélpraca na podstawie zawartych uméw cywilnoprawnych (zlecenia,

o dzielo),

 wspolpraca z samozatrudnionymi,

o kontrakt menedzerski,

« zatrudnianie osoby bezrobotnej na podstawie umowy stazowej,

« outsourcing (subkontrakt).

Telepraca

W panstwach Unii Europejskiej zasady regulujace ten rodzaj pracy wprowa-
dzono w 2002 r. a dzisiaj telepracownicy stanowig 11% zatrudnionych. W Stanach
Zjednoczonych i Europie z tej formy zatrudnienia korzysta juz blisko 40 milionéw
0s6b, a przodujacymi panstwami sg Belgia i Holandia oraz panstwa skandynawskie,
gdzie w takiej formie zatrudniona jest prawie co pigta osoba. Na drugim biegunie
znajduje si¢ Polska, Bulgaria i Rumunia, gdyz jak wynika z raportu Ministerstwa
Pracy i Polityki Spolecznej, w Polsce z ustug telepracownikéw korzysta ok. 16%
przedsigbiorstw, co w przeliczeniu na zatrudnionych wynosi ok. 1%, czyli jest to
jedna osoba na 100.

Mimo stosunkowo jeszcze niewielkiej liczby telepracownikéw, problem zostat
dostrzezony i uznany za spolecznie istotny, co zaowocowalo podjeciem prac legis-
lacyjnych w celu wprowadzenia do kodeksu pracy uregulowan definiujacych
teleprace i telepracownika, okreslajacych: sposob wprowadzania telepracy u danego
pracodawcy i formy ,,stawania si¢” telepracownikiem, zasady odstepowania od
wykonywania pracy w formie telepracy, obowiazki pracodawcy i telepracownika,

2 Ibidem, s. 131.
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wzajemne zobowigzania stron, ustawowe gwarancje dla telepracownika oraz wyla-
czenie niektdrych przepiséw bhp w stosunku do telepracownikow.

Obecnie, dzigki nowelizacji kodeksu pracy (ustawg z dnia 24 sierpnia 2007 r.

o zmianie ustawy — kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw)? telepraca zostata
prawnie usankcjonowana, a telepracownik uzyskat status pracowniczy. Zgodnie
z polskimi regulacjami, telepracownikiem jest pracownik, ktéry wykonuje prace
regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elektro-
nicznej w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczna i prze-
kazuje pracodawcy wyniki pracy w szczegélnosci za posrednictwem $rodkow
komunikacji elektroniczne;j.

Telepraca w okreslonych warunkach moze by¢ rozwigzaniem atrakcyjnym dla
pracownika, jak i pracodawcy. Telepraca w znaczeniu funkcjonalnym powinna by¢
pojmowana jako kazdy rodzaj zastepowania podrozy zwiazanych z praca technika
informacyjna (np. telekomunikacja i komputerami), przemieszczania pracy do
pracownikéw nie pracownikéw do pracy*.

Telepraca, wedlug standardéow unijnych, uwazana jest za forme organizacji i/
albo wykonywania pracy przy wykorzystaniu technologii informacyjnych, w kté-
rych znaczna cze$¢ pracy pracownika regularnie wykonywana jest poza siedzibg
firmy w ramach umowy o prace. Telepraca moze wystepowa¢ w réznych organi-
zacyjnych odmianach i przybiera¢ formy:

« telepracy domowej - gdy pracownik wykonuje prace we wiasnym mieszkaniu

wyposazonym w niezbedne srodki tacznosci,

« telepracy przemiennej - gdy tylko cze$¢ pracy pracownik wykonuje w domu,
a cze$¢ w innym miejscu wskazanym przez pracodawce. Moze to by¢ siedziba
firmy, telecentra, lub inne miejsce,

o telepracy mobilnej — pracownik nie ma gléwnego miejsca pracy, a wyspecja-
lizowany personel $wiadczy prace u klientéow, uslugobiorcéw, a nawet
w podrozy,

o telepracy w centrach - czyli §$wiadczenie pracy w wirtualnych biurach, osrod-
kach wyposazonych w niezbedny sprzet umozliwiajacy teleprace tym pra-
cownikom, ktérzy nie chca lub nie majg warunkéw do pracy w domu i dla
ktérych dojazd do firmy jest zbyt czasochtonny lub kosztowny,

o telechatki - to rodzaj telecentrow skierowanych do spolecznosci lokalnych,
zlokalizowanych poza wielkimi aglomeracjami. Pomagaja poprzez Internet

3 Dz.U. 22007 r. Nr 181, poz. 1288.
J.M. Nilles, Telepraca. Strategie kierowania wirtualng zatogg, Warszawa 2003, s.127.
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cztonkom spotecznosci lokalnych, m.in. podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych, zmniejszenie dysproporcji w zakresie dostepu do sieci,

telepracy ,,zamorskiej”- gdy praca jest $wiadczona przez 24 godziny i roz-
mieszczona w centrach na réznych kontynentach i w réznych krajach. Umoz-
liwia np. wspolng, nieprzerwang pracg nad okreslonym projektem.

Badania dowodza, ze Polakom telepraca kojarzy si¢ przede wszystkim z tele-
marketingiem, informacjg telefoniczng czy akwizycjg. Tymczasem mozliwosci jej
wykorzystania sg znacznie szersze i odnoszg si¢ przyktadowo do takich dyscyplin,
jak: poligrafia, posrednictwo finansowe, konsulting, tworzenie programéw kom-
puterowych, prace badawczo-rozwojowe, ksiegowos¢, prace projektowe czy wyko-
nywanie niektoérych wolnych zawodow.

Z wprowadzeniem takiej formy zatrudniania dla pracodawcy wiaze sie szereg

wymiernych korzysci, wérdd ktérych mozna wymienié:

zwigkszenie efektywnosci pracy pracownikow, a tym samym wzrost wydaj-
nosci pracy,

ograniczenie fluktuacji kadr,

znaczne zmniejszenie kosztow eksploatacyjnych, wynikajacych np. z rezyg-
nacji z przestrzeni biurowej, zmniejszenia zuzycia energii, ponoszenia mniej-
szych kosztéw wyposazenia biurowego (szacuje sig, ze koszt utrzymania
telepracownika jest nizszy od 30% do 40% w stosunku do kosztéw utrzyma-
nia pracownika etatowego),

zwiekszenie elastycznosci firmy i krdtszy czas reakcji na zmiany rynkowe,
skuteczniejsze zarzadzanie przy nizszych kosztach zwigzanych z zarzadzeniem
personelem i obstuga administracyjna,

tatwiejsza ocene pracownika wskutek wprowadzenia zadaniowego systemu
pracy,

mozliwo$¢ pozyskiwania i zatrudniania wysokiej klasy fachowcéw, ktorzy
w normalnych warunkach byliby niedostepni.

Nalezy dodag, ze telepraca moze by¢ takze pozadana i atrakcyjng forma zatrud-
nienia dla samych pracownikéw poprzez:

mozliwos$¢ samodzielnego regulowania czasu pracy, a nawet miejsca jej wyko-
nywania,

zwiekszenie dostepu do zatrudnienia osob niepetnosprawnych lub wycho-
wujgcych dzieci,

zlikwidowanie kosztow i ucigzliwosci zwiazanych z dojazdem do pracy,
brak bezposredniego nadzoru przelozonego,

obowigzkowe wyposazenie stanowiska pracy przez pracodawce w niezbedny
sprzet techniczny,
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« posiadanie statusu osoby zatrudnionej, ktéry powoduje nabycie podstawo-
wych uprawnien pracowniczych oraz ich ochrone. Tym samym telepracow-
nik nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie nawigzywania
i rozwigzywania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych niz inni
pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej pracy.

Mimo tych oczywistych zalet, pracodawcy i pracownicy wcigz nie sg przekonani
do tej formy zatrudnienia. Pracodawcy wskazuja na trudnosci w zarzadzaniu,
monitorowaniu postepow oraz motywowaniu pracownikéw. Sami pracownicy
stwierdzajg natomiast, ze taka forma zatrudnienia wigze si¢ z konieczng samody-
scypling, systematyczno$cia $wiadczenia pracy, brakiem pracy zespolowej, a tym
samym kontaktu z innymi pracownikami. Wplyw na stosunkowo niewielka liczbe
zatrudnionych telepracownikéw wywiera tez bariera technologiczna, a przede
wszystkim brak powszechnej dostepnosci do szerokopasmowego Internetu, zwlasz-
cza na obszarach wiejskich i oddalonych od duzych aglomeracji miejskich. Pojawiaja
sie tez realne zagrozenia, ktérych obawiajg sie zwlaszcza pracodawcy, np.: ataki na
serwer, spamming, przejmowanie danych czy hacking. Te negatywne zjawiska
powoduja, ze pracodawcy muszg wprowadza¢ dodatkowe zabezpieczenia lub usu-
wac skutki naruszen, a tym samym zwigkszaja si¢ koszty prowadzenia firmy.

Praca nakladcza

Praca naktadcza nie jest uregulowana przepisami kodeksu pracy, nie wykazuje
bowiem cech charakterystycznych dla pracowniczych stosunkéw prawnych. Jest
ona bowiem $wiadczona przez wykonawce (naktadce) samodzielnie i niekoniecznie
osobiscie, w miejscu nalezagcym do niego. Cechy pracy nakladczej wykazuja, ze
mozna uznaé jg za forme posrednig miedzy cywilnoprawng umowsg o dzieto
a umowa o prace, stad przepisy kodeksu stosuje si¢ do niej pomocniczo. Praca
nakladcza czgsto nazywana jest ,,chalupnictwem” i od wielu lat wykorzystywana
jest jako forma ,taniego zatrudniania” oplacalnego dla pracodawcéw-naktadcow,
na rzecz ktérych dana praca jest wykonywana. Jest to takze forma pracy, ktéra
aktywizuje pojedyncze osoby lub cate grupy, dajac szanse aktywnosci i zarobkowa-

> Art. 67 ze zn. 15, par. 1 ustawy z dnia 24 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy kodeks
pracy i niektorych ustaw szczegdlnych (Dz.U. z 2007 r. Nr 181, poz. 1288).
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nia. Szczegolowe zasady dotyczace pracy nakladczej zawiera rozporzadzenie Rady
Ministréw z 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wyko-
nujacych prace nakladczg (Dz. U. nr 3, poz. 19 z 1976 1. z pézn. zm). Powszechnie
chatupnictwo kojarzone jest z wykonywaniem prostych czynnosci, np. sktadaniem
dtugopisow, zabawek dla dzieci czy sklejaniem teczek biurowych, poniewaz w prze-
sztosci wlasnie takiego typu ustugi najczesciej byly swiadczone w ramach umoéw
o wykonywanie pracy nakladczej. Obecnie coraz czesciej przedmiotem uméw
o prace nakladczg sa inne $wiadczenia, np. wykonywanie projektow marketingo-
wych, zestawien, wprowadzanie danych do komputera, a wynika to z faktu, ze
$wiadczong ustuga moze by¢ w zasadzie wszystko, co jest przedmiotem umowy
o dzielo.

Dla przedsigbiorcow taka instytucja jest szansa na obnizanie kosztéw zwigzanych
z zatrudnianiem, stad tez, aby unikna¢ placenia wysokich skfadek na ubezpieczenia
spoteczne, czg$¢ przedsigbiorcow coraz czgéciej zawiera umowy o prace nakladcza.
Dzieki temu zamiast odprowadzac co miesigc do ZUS ponad 740 zl, ptaca sktadki
obliczone od kwoty, np. 300 zt. W umowie o prace naktadczg powinna by¢ okreslona
— jak mowi przepis - taka minimalna ilo$¢ pracy, by wykonawca magl zarobi¢ co
najmniej potowe najnizszego wynagrodzenia (jesli bytoby to dla niego wytaczne lub
gléwne zrodlo utrzymania, to wynagrodzenie nie powinno by¢ mniejsze od najniz-
szego). Zgodnie z art. 25 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace¢ nie chodzi
tu o wynagrodzenie minimalne. Nawet jesli zalozy¢, ze nakladca (czyli ten, kto zleca
wykonanie pracy) musialby wyptaci¢ wykonawcy pofowe najnizszego wynagrodze-
nia, to i tak jest to duzo mniej niz podstawa wymiaru sktadek, od ktorej przedsig-
biorca musi placi¢ do ZUS z firmy. Na dodatek ten, kto wykonuje prace naktadcza
w domu, nie placi skfadek na ubezpieczenie wypadkowe. Okres pracy nakladczej
wlicza si¢ do stazu pracy, jesli w gre wchodzg uprawnienia wynikajace ze stosunku
pracy. Natomiast — jak stwierdzit Sad Apelacyjny (III AUa 643/060) — praca naktad-
cza, chocby $wiadczona w szczegolnych warunkach, nie uprawnia do wczesniejszej
emerytury. Z praca nakladcza wigza sie takze inne, dodatkowe $wiadczenia, np.
odprawa pieni¢zna w przypadku ogloszenia upadiosci lub likwidacji naktadcy albo
$wiadczenia nalezne rodzinie wykonawcy w przypadku jego $mierci (odprawa
posmiertna). Jedno jest pewne — ani z kodeksu pracy, ani z rozporzadzenia Rady
Ministréw w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace naklad-
czg z 31 grudnia 1975 r. (Dz.U. z 1976 r. nr 3, poz. 19 ze zm.) nie wynikajg zadne
ograniczenia dotyczace tego, co ma robi¢ wykonawca.

W celu nawigzania takiej wspolpracy nalezy zawrze¢ umowe na pismie - umowe
o prace nakladczg, ktéra obok typowych dla umowy o prace elementéw powinna
okresla¢ rodzaj pracy, minimalng miesi¢czng ilo$¢ zlecanej pracy, zasady wynagra-
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dzania oraz ewentualne wynagrodzenie za uzytkowanie w pracy maszyn, urzadzen
i narzedzi stanowiacych wlasnos¢ wykonawcy w wysokosci odpowiadajacej war-
tosci ich odtworzenia. Przy rozwigzywaniu takiej umowy nalezy zastosowac¢ kon-
strukcje okreslone przepisami prawa pracy.

Wynagrodzenie za prace nakladcza oblicza sie wedlug stawek jednostkowych
lub przy wykorzystaniu innych form wynagradzania, ktére powinny by¢ okreslone
w umowie. Oprdécz wynagrodzenia nakladcy mogg przystugiwacé dodatki i swiad-
czenia, jezeli przewidziane s3 w samej umowie, uktadach zbiorowych lub regula-
minach. Wynagrodzenie takie, chociaz nie wynika z typowego stosunku pracy, jest
chronione zgodnie z regulacjami kodeksu pracy, a w szczegdlnosci powinno by¢
wyplacane co najmniej raz w miesigcu, w miejscu, terminie i czasie wczesniej
okreslonym w regulaminie lub umowie. Nie mozna takze dokonywac potracen
innych lub na innych zasadach niz te, ktore okreslaja przepisy kodeksu pracy.

Pomimo ze w przypadku wykonywania pracy nakladczej nie mamy do czynie-
nia ze stosunkiem pracy, to przepisy rozporzadzenia przewiduja prawo do urlopu
wypoczynkowego, jezeli wykonawca otrzymuje za prace wynagrodzenie wynoszace
co najmniej 50% miesi¢gcznego minimalnego wynagrodzenia, a sam urlop wypo-
czynkowy udzielany jest na zasadach ogélnych.

Leasing pracowniczy

Leasing pracowniczy, czyli zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, to nie-
standardowa forma zatrudniania pracownikéw w zaleznosci od pojawiajacych sie
potrzeb pracodawcy. Potrzeby takie moga pojawic si¢ przy pracach sezonowych,
okresowych czy doraznych lub moga wigza¢ sie z takimi incydentalnymi zada-
niami, ktérych nie wykonuja etatowi pracownicy w ramach swoich uméw o prace.
Leasing pracowniczy moze by¢ wykorzystywany w sytuacji wystapienia zwigkszo-
nego okresowo popytu na produkcje badz swiadczone ustugi, pojawienia sie
koniecznych zastepstw lub innych potrzeb wymagajacych okresowego zwigkszenia
liczby personelu.

Leasing pracowniczy pozwala na dokonanie znaczacych oszczednosci przez
podmiot zatrudniajacy, zwiazanych np. ze szkoleniami, prowadzeniem dokumen-
tacji pracowniczej, wyplacaniem wynagrodzen i innych §wiadczen zwigzanych
z pracg czy pokrywania kosztow badan lekarskich. Koszty te ponosi agencja pracy
tymczasowej. Prawne mozliwosci do wprowadzania takiej formy zatrudnienia
umozliwila ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczaso-
wych (Dz.U. z 2003 r. Nr 166, poz. 1608 z pdzn. zm.) oraz ustawa z dnia 20 kwiet-
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nia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2004 r.,
Nr 99, poz. 1001 z pézn. zm.). Niezaleznie od tych aktéw w zakresie nieuregulo-
wanym odmiennie niz przewiduje ustawa stosuje si¢ odpowiednio przepisy
kodeksu pracy.

Przez prace tymczasowa nalezy rozumie¢ wykonywanie na rzecz danego pra-
codawcy uzytkownika, przez okres nie dluzszy niz wskazany w ustawie, zadan
o charakterze sezonowym, okresowym lub doraznym lub ktérych terminowe
wykonanie przez pracownikéw zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika nie
bytoby mozliwe badz ktérych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego
pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika. Przyjecie takiego
rozwigzania ogranicza wiec mozliwosci rodzajow pracy bedacej przedmiotem
umowy, gdyz rodzaj proponowanej pracy musi miesci¢ sie w ustawowej definicji
pracy tymczasowej. Najczesciej pracownicy tymczasowi zatrudniani sg w ogrod-
nictwie, recepcjach, przy organizacji wystaw, w sekretariatach czy pracach okoto-
produkcyjnych. Pracownikami tymczasowymi sa osoby zatrudnione przez agencje
pracy tymczasowej $wiadczacy prace na rzecz i pod kierunkiem pracodawcy uzyt-
kownika, czyli podmiotu, ktory zawart w tym celu umowe z agencja. Zatrudnienie
pracownika tymczasowego przez agencje pracy tymczasowej nastepuje przez
zawarcie umowy na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy. Taka
umowa powinna by¢ zawarta na pismie i okresla¢: strony umowy, rodzaj umowy
i date jej zawarcia, okresla¢ pracodawce uzytkownika, okres wykonywania na jego
rzecz pracy, a takze inne warunki, ktérymi sa:

« okreslenie wymiaru czasu pracy pracownika tymczasowego,

« wskazanie miejsca wykonywania pracy tymczasowej,

« okreslenie wysokosci wynagrodzenia,

« okre$lenie terminu i miejsca wyplaty wynagrodzenia.

Warto zwréci¢ uwage na fakt, Ze umowe o prace tymczasowa mozna w fatwy
sposob rozwigzaé, co jest szczegdlnie istotne dla pracodawcy w sytuacji, gdy pra-
cownik nie spetnia jego oczekiwan lub gdy zmienila si¢ sytuacja w zaktadzie pracy.
Zgodnie z ustawa umowa, ktora zawarta byla na czas okreslony rozwiazuje si¢
z uplywem umodwionego okresu lub moze zosta¢ wypowiedziana przy zachowaniu
terminéw wynoszacych:

3 dni - jesli umowa o prace zostala zawarta na okres nieprzekraczajacy

2 tygodnie,
« jeden tydzien - jezeli umowa o pracg zostata zawarta na czas dluzszy niz
2 tygodnie.

Nalezy podkresli¢, ze agencja pracy tymczasowej jest zawsze pracodawcg dla

zatrudnianego pracownika. Dlatego tylko ona decyduje o rodzaju umowy i o innych
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jej skfadnikach. Agencja ponosi tez obcigzenia zwigzane z ubezpieczeniami, odpro-
wadza skfadki i rozlicza si¢ z urzedem skarbowym, wydaje pracownikowi §wiade-
ctwo pracy.

Z pewng odmiang zatrudnienia tymczasowego mamy do czynienia rowniez
w przypadku transferu pracownikéw do innej firmy, gdy pracodawca ,wypozycza”
swojego pracownika lub cze$¢ zatogi innemu pracodawcy. By do takiego transferu
doszto, konieczne jest spelnienie okreslonych warunkéw oraz zgoda pracownikéow.
Oddelegowanie do innego pracodawcy wigze si¢ z przeniesieniem na niego upraw-
nien kierowniczych. Ponosi on réwniez ryzyko prawidtowego wykonywania pracy.
Pracodawca wypozyczajacy pracownikéw nie ponosi juz ryzyka osobowego zwig-
zanego z tymi pracownikami. Zasady okresowego podejmowania pracy u innego
pracodawcy reguluje art. 174 ze zn. 1 par. 1 kodeksu pracy, zgodnie z ktérym za
zgodg pracownika wyrazong na pismie, pracodawca moze udzieli¢ mu urlopu
bezplatnego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy, przez okres ustalony
w zawartym na pismie porozumieniu migdzy pracodawcami.

Work-sharing

Work-sharing wiaze si¢ z wprowadzeniem skréconego czasu pracy w sytuacji,
gdy firma przechodzi kryzys i zmuszona jest ogranicza¢ swoje koszty, zwlaszcza
pracownicze. Ogdlnie mdéwigc, taka forma $wiadczenia pracy polega na tym, ze
wszyscy zatrudnieni lub grupa pracownikéw godzi si¢ na redukcje godzin ich pracy
i zwigzanego z tym wynagrodzenia. Tym samym zatrudnienie zostaje utrzymane
na dotychczasowym poziomie i zapobiega si¢ masowym zwolnieniom. Work-sha-
ring ma przej$ciowy charakter i wyraznie sanacyjny cel, a jest stosowany do
momentu, w ktdrym sytuacja pracodawcy poprawi si¢ do tego stopnia, ze pozwoli
na powrd6t do zatrudnienia na wezesniejszych warunkach. W polskim systemie
prawnym konstrukcja work-sharing-u na gruncie przyjetych rozwigzan nie wyste-
puje jako wyraznie zdefiniowana i odrebna instytucja, chociaz istnieje prawna
mozliwo$¢ wprowadzania podobnych rozwigzan przez wykorzystanie porozumie-
nia lub wypowiedzenia zmieniajacego. Takie rozwigzania normuje kodeks pracy
wymagajac, by porozumienie lub wypowiedzenie zmieniajace dokonane byto
w formie pisemnej oraz zawieralo stosowne uzasadnienia dotyczace okreslenia
przyczyny proponowanych zmian. Sad Najwyzszy zajal stanowisko, Ze nie mozna
wymagac od pracodawcy, by w dalszym ciagu zatrudnial pracownikéw w pelnym
wymiarze czasu pracy, jezeli nie uzasadnia tego zakres jego obowiazkdw, a praco-
dawca nie ma mozliwosci powierzenia dodatkowych zaje¢ odpowiadajacych jego
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przygotowaniu zawodowemu. Nie moze mie¢ bowiem miejsca sytuacja, w ktorej
pracodawca zostanie pozbawiony mozliwosci zracjonalizowania istniejacego stanu
zatrudnienia®.

Job-sharing

Job-sharing to taki model zatrudnienia, ktéry polega na podzieleniu pracy
z jednego stanowiska na kilku pracownikéw. W praktyce moze to oznaczac, ze
dwdch lub wigcej pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy
dzieli miedzy siebie jedno stanowisko pracy, najczesciej pracujac w niektére dni
tygodnia. Osoby tak pracujace dzielg nie tylko czas pracy, ale i wynagrodzenie
proporcjonalnie do swojego wymiaru czasu pracy. Takimi rozwigzaniami moga
by¢ zainteresowani sami pracownicy, np. kobiety wychowujace dzieci, ktdre chca
polaczy¢ prace zawodowa z mozliwoscig sprawowania opieki nad dzieckiem. Job-
sharing moze wystepowac w pewnych odmianach, najczesciej wykorzystywane sg
rozwigzania amerykanskie badz europejskie, stad mowi sie o modelu amerykan-
skim lub europejskim. Pierwszy z nich wiaze si¢ z wystgpowaniem zbiorowej
odpowiedzialnosci, gdyz kazdy z pracownikow jest odpowiedzialny za pelne wyko-
nanie zadan przypisanych okreslonemu stanowisku pracy. W tym modelu ograni-
czeniu ulega ochrona socjalna pracownikow, gdyz pracodawca zainteresowany jest
przede wszystkim uzyskaniem okreslonych efektow zespotu bez wzgledu na poja-
wiajace si¢ indywidualne sytuacje zyciowe, tj. choroby, urlopy czy obiektywne
trudnosci.

Natomiast model europejski zapewnia zatrudnionym utrzymanie pelni praw
pracowniczych przy wprowadzeniu zbiorowej odpowiedzialnosci zespolu za
powierzone zadania. Rozwigzania takie mozna wprowadza¢ wowczas, gdy praco-
dawca znajduje si¢ w okresie ekonomicznych trudnosci, spada popyt na jego
produkty badz ustugi i poszukuje rozwiazan umozliwiajagcych wprowadzenie
oszczgdnosci. Wprowadzenie takiej formy wiaze si¢ z obnizeniem wymiaru wyna-
grodzen i wysokosci naleznego urlopu wypoczynkowego, dlatego wymaga uzyska-
nia zgody pracownikéw.

Na gruncie polskich rozwigzan mozna wprowadza¢ rozwigzania job-sharingu
wykorzystujac zasady zatrudniania pracownikéw w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Problematyczne jest jednak podejscie do wspolnej odpowiedzialnosci, gdyz

5 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 lutego 2000 r. (sygn. akt IPKN 542/99, OSNP
22001 r,, nr 14, poz. 465)
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co do zasady pracownicy, ktérzy dzielg miedzy siebie stanowisko pracy, nie pono-
sza wspolnej odpowiedzialnosci i kazdy z nich odpowiada indywidualnie za swoja
prace. Wspolna odpowiedzialno$¢ wiaze sie z powierzeniem mienia tacznie
z obowigzkiem wyliczenia sie, co wymaga zawarcia z pracownikami odrebnej
umowy. Mozna jednak wprowadza¢ rozwigzania polegajace na zatrudnianiu pra-
cownikéw w niepelnym wymiarze czasu pracy i pracy weekendowej albo zastoso-
wac¢ dotychczasowe systemy czasu pracy. Takie zréznicowania pozwola na zapew-
nienie pracy zakladu nawet przez 7 dni w tygodniu, zwlaszcza, gdy brak jest
organizacyjnego i technologicznego uzasadnienia korzystania z systemu pracy
w ruchu ciagtym. Podkresli¢ nalezy, ze nie mozna zastosowac job-sharingu do
kazdego stanowiska pracy. Nie moga by¢ objete tym systemem stanowiska wysoce
specjalistyczne, kierownicze lub zwigzane ze szczegdlng odpowiedzialnoscia.

Wspoélpraca na podstawie zawartych uméw cywilnoprawnych

Wspolpraca na podstawie zawartych umoéw cywilnoprawnych (zlecenia,
o dzielo) jest nietypowym zatrudnieniem, gdyz nie ma charakteru zatrudnienia
pracowniczego. Stwierdzi¢ jednak nalezy, ze zaréwno w Polsce, jak i innych pan-
stwach europejskich taka forma §wiadczenia pracy jest bardzo czgsto wykorzysty-
wana, a jej podstawowe regulacje okresla kodeks cywilny, np. jego art. 750 normu-
jacy zasady zlecenia. Wykorzystywanie umoéw cywilnoprawnych w stosunkach
pracy nie jest zabronione, pod warunkiem, ze nie zmierza do obejscia przepiséw
prawa pracy. Dlatego tez, zgodnie z art. 22 par. 1 ze zn. 1 kodeksu pracy, nie jest
dopuszczalne zastgpienie umowy o prace umowa cywilnoprawna, jezeli wykony-
wana praca spelnia nastepujace warunki:

« jest zobowigzaniem do wykonywania pracy okreslonego rodzaju,

o jest $Swiadczona na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem,

« jest $wiadczona w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce,

« jest Swiadczona odplatnie.

Jezeli w stosunku prawnym pojawiaja sie powyzsze przestanki, to mamy do
czynienia z pracowniczym stosunkiem pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez
strony umowy.

Wobec powyzszego, umowy cywilnoprawne moga laczy¢ strony wtedy, gdy
chodzi o wykonywanie pracy innego rodzaju, a zwlaszcza, gdy s3 to umowy rezul-
tatu (jak np. w umowie o dzielo). Dopuszczalne jest wiec, by pracownik na co dzien
zatrudniony na umowe o prace, wykonywat prace innego rodzaju na rzecz pod-
miotu zatrudniajacego, poza podstawowym czasem pracy, o ile wyrazi na to zgode.
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Sad Najwyzszy ponadto uznal, ze ,,zasada swobody umdw, obowigzujaca w prawie
pracy, pozwala stronom swobodnie uksztaltowa¢ stosunek prawny w obrebie
ktérego ma by¢ wykonywana praca. Przepis art. 22 par. 11 22 par.1 ze zn. 1 KP nie
daja podstaw do uznania, ze $wiadczenia kazdej pracy nastepuje w ramach sto-
sunku pracy”’.

W sytuacji kumulacji uméw dla oceny sytuacji mozna odnies¢ si¢ takze do
ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych. Na podstawie art. 8 ust. 2a tej ustawy
za pracownika uwaza si¢ takze osobe wykonujacg prace m.in. na podstawie umowy
agencyjnej, lub umowy zlecenia, albo umowy o dzielo, jezeli umowe taka zawarla
z pracodawca, z ktérym pozostaje w stosunku pracy lub, jezeli w ramach takiej
umowy wykonuje prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy.
Jak z tego wynika, zawarcie umowy cywilnoprawnej z wlasnym pracownikiem
skutkuje tym, ze osoby takie w zakresie ubezpieczen spotecznych traktowane sg jak
pracownicy, a umowa cywilnoprawna w zakresie sktadki na ubezpieczenie spoleczne
- jak umowa o prace. Inaczej moéwiac, zatrudnienie niepracownicze w zakresie
ubezpieczenia spolecznego nabiera cech ubezpieczenia pracowniczego®.

W praktyce obok najbardziej popularnych umow zlecenia i o dzieto wykorzy-
stywane s inne umowy cywilnoprawne, np. kontrakt menedzerski, praca nakfad-
cza, umowy o $wiadczenie ustug podobnych do zlecenia, umowy agencyjne i inne
umowy posrednictwa handlowego oraz tzw. samozatrudnienie.

Samozatrudnienie

Pojecie ,,samozatrudnienia” zrodzita praktyka, bowiem nie znajdziemy jego
definicji w zadnych przepisach prawnych. Jest to pojecie mylace, gdyz w praktyce
nikt nie moze sam ze sobg pozostawac w stosunku zatrudnienia. Przyjeto sie jed-
nak, by takim terminem okresla¢ sytuacje, gdy pracownik zaklada jednoosobowg
dzialalno$¢ gospodarcza i $wiadczy prace dla innego przedsigbiorcy lub nawet
wlasnego pracodawcy, jezeli strony aczy takze pracowniczy stosunek prawny.

Co do zasady, strony mogg ksztaltowa¢ wedlug uznania rodzaj stosunku praw-
nego, ktory bedzie je faczy¢. Moga wiec wybra¢ te forme wykonywania pracy, ktora
bedzie najbardziej korzystna dla obydwu stron: stosunek pracy, umowa cywilno-

7 ‘Wyrok SN z dnia 13.04.2000 r., I PKN 594/99, Pr. pracy 2000, nr 11, poz. 35.
8 U. Jackowiak [red.], Prawo pracy. Podrecznik dla studentéw prawa, 2005, s. 183.
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prawna lub $wiadczenie pracy przez samozatrudnionego. Taka forma zatrudnienia
pozwala na obnizenie kosztow pracy przez pracodawce, poniewaz koszty takie
zostaja przeniesione w znacznej czg¢$ci na samozatrudnionego. Doda¢ nalezy, ze
zjawisko samozatrudnienia nie zawsze mozna ocenia¢ jako pozadane przez pra-
cownikow, zwlaszcza wtedy, gdy pracodawca chcac zredukowa¢ koszty pracy, czy
nie ponosi¢ ekonomicznego ryzyka, uzaleznia zatrudnienie od podjecia samodziel-
nej jednoosobowej dziatalno$ci gospodarczej. Z uwagi na takie naduzycia od
stycznia 2007 r. obowigzuje znowelizowana definicja dzialalnosci gospodarczej,
wg. ktérej nie bedzie si¢ uznawac za dziatalno$¢ gospodarcza czynnosci, jezeli
spelnione sg trzy warunki:

« odpowiedzialnos¢ wobec 0s6b trzecich za rezultat tych czynnosci oraz ich
wykonywanie, z wylaczeniem odpowiedzialnosci za popelnienie czynéw
niedozwolonych, ponosi zlecajacy wykonanie tych czynnosci;

« s3 wykonywane pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonych
przez zlecajacego te czynnosci;

« wykonujacy te czynnosci nie ponosi ryzyka gospodarczego zwigzanego
z prowadzong dzialalnoscia.

Wprowadzenie zmienionej definicji dzialalnosci gospodarczej zaréwno do
ustaw o podatku dochodowym, jak i VAT nie zlikwidowalo praktyki samozatrud-
nienia. Wystarczy bowiem, ze przedsiebiorcy beda w stanie wykaza¢, ze co najmniej
jeden z warunkéw ustawowych nie jest spelniany, by taka dziatalnos¢ kwalifikowaé
jako dzialalno$¢ gospodarczg. Natomiast, jesli kto$ zarejestrowal dziatalnos¢,
a faktycznie jego sytuacja niczym nie rézni sie od sytuacji pracownika, musi si¢
liczy¢ z ryzykiem zakwestionowania samozatrudnienia. Zmiane definicji, wedtug
ekspertow podatkowych, nalezy traktowac jako probe ograniczenia samozatrud-
nienia, a w konsekwencji mozliwo$ci korzystania z 19% liniowej stawki opodatko-
wania dochodow osiaganych z dziatalnosci gospodarczej. Mimo zaostrzonych
wymagan mozna prognozowac, ze samozatrudnienie nie zniknie z polskiego
obrotu gospodarczego, gdyz instytucja ta wydaje si¢ by¢ korzystna zaréwno dla
zlecajacego, jak i dla samozatrudnionego. Jak juz wczesniej wspomniano, niespet-
nienie przez umowe przynajmniej jednego z tych kryteriéw powoduje, Ze nie
bedzie mozna podwazy¢ charakteru prawnego umowy wykonywanej przez samo-
zatrudnionego. To daje duze pole do swobodnego uksztaltowania stosunku praw-
nego miedzy stronami w celu unikniecia uznania umowy za umowe o prace. Doda¢
nalezy, ze okreslona w ustawie przestanka ponoszenia ryzyka gospodarczego jest
malo precyzyjna i moze powodowac roznice interpretacyjne, albo powodowac
wprowadzania do uméw konstrukeji podziatu ryzyka gospodarczego miedzy obie
strony umowy. Ucigzliwo$cig dla stron umowy moze by¢ udowadnianie organom
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podatkowym, Ze umowa przez nie zawarta nie jest w istocie umowg o prace, ale
umow3 z samozatrudnionym.

Kontrakt menedzerski

Kontrakt menedzerski jest typem umowy nienazwanej, opartej zgodnie z art.
750 kodeksu cywilnego na umowie zlecenia. W praktyce moze wystapi¢ w pewnych
odmianach, np. jako umowa o zarzadzanie przedsiebiorstwem lub moze przyjac
forme umowy dodatkowej, o zarzadzanie, funkcjonujacej w ramach istniejgcego
stosunku pracy lub czynno$ci prawnej. Przez zawarcie kontraktu osoba-menedzer
zobowiazuje sie¢ za wynagrodzeniem do stalego wykonywania czynnosci zarzadu
w imieniu i na rzecz zleceniodawcy. Taka konstrukcja prawna coraz czesciej jest
wykorzystywana przez pracodawcow z racji tego, ze zatrudnianie kadry zarzadza-
jacej na podstawie typowych umoéw o prace jest kosztowne, a ponadto zawezony
jest zakres obowigzkéw i uprawnien oraz zakres odpowiedzialnosci wynikajgcy
z faktu, Ze umowa o prace jest umowg starannego dzialania a nie rezultatu.

Stad tez przedsiebiorcy bedacy pracodawcami szukajg takich rozwigzan praw-
nych, ktore pozwolg im pozyskiwac i zatrudnia¢ kadre zarzadzajaca w sposdb
bardziej elastyczny i swobodny oraz konstruowac prawa, obowiazki czy wysoko$¢
wynagrodzenia odmiennie, niz przewiduja to normy prawa pracy. Konstrukcja
kontraktu menedzerskiego wykorzystywana jest czesto przez spétki handlowe,
w ktérych menedzerom powierzane sa funkcje prezesow lub cztonkéw zarzadu.

W wigkszosci przypadkéw z menedzerami zawierane s3 umowy o $wiadczenie
ustug, gdzie stronami umowy s3 firma i zarzadzajacy. W takim stosunku prawnym
nie wystepuje charakterystyczna dla pracowniczych stosunkéw prawnych forma
podporzadkowania, chociaz, jezeli strony tak przewidza, menedzerowi moga
przystugiwaé uprawnienia pracownicze. Najczesciej jednak menedzer korzysta
z daleko posunigtej swobody w wykonywaniu kontraktu, gdyz najczesciej jego
celem bedzie nie tylko biezace zarzadzanie firma, ale uzyskanie okreslonych efek-
tow ekonomicznych (wypracowanie okreslonego zysku, zmniejszenia zadluzenia
itp.). Potwierdza to stanowisko Sadu Najwyzszego, ktdry stwierdzil, ze kontrakt
daje menedzerowi swobode w wyborze sposobu zarzadzania przedsi¢biorstwem,
samodzielnos¢ w zakresie kierowania nim, mozliwo$¢ wykorzystania dotychcza-
sowych kontaktéw handlowych doswiadczenia zawodowego, umiejetnosci orga-
nizacyjnych, reputacji, wtasnego wizerunku®. Kontrakt menedzerski charakteryzuje

® Wyrok SN z dn. 4 kwietnia 2002 r., IPKN 776/00, OSNP 2004/6/94.
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sie takze tym, Ze nie wystepujg w nim charakterystyczne dla umowy o prace obo-
wigzki pracownicze, tj. konieczno$¢ wykonywania pracy w okreslonym miejscu
i czasie, przeprowadzanie koniecznych badan lekarskich czy przestrzeganie obo-
wigzujacych regulaminéw. Istnieje tez duza swoboda co do sposobu ksztaltowania
zasad wynagradzania. Najcze$ciej wynagrodzenie uzalezniane bywa od osiggniecia
okreslonego rezultatu, np. od wypracowania zysku. Stad tez obok okreslonej
w umowie podstawy, bedacej zazwyczaj stalym skladnikiem wynagrodzenia, poja-
wiajg si¢ skfadniki zmienne, uzalezniane od wynikéw ekonomicznych, np. procen-
towy udzial w osiggnietym zysku, premia z zysku, mozliwo$¢ objecia czesci udzia-
tow (akeji) w spdlce, objecie okreslonych w umowie papieréw wartosciowych.

Mimo tych niewatpliwych zalet, kontrakt menedzerski nie zawsze jest korzystny
dla samego menedzera, przede wszystkim ze wzgledu na brak gwarancji zatrud-
nieniowych, niewystepowania typowych swiadczen pracowniczych czy koniecz-
nosci ponoszenia pelnej odpowiedzialnosci za wyrzadzong szkode, nawet gdyby
byla wyrzadzana z winy nieumyslnej. Dodatkowo, w takim stosunku prawnym
ryzyko ekonomiczne zwigzane np. z niewykonaniem zadan lub nieosiggnieciem
okreslonych wynikéw finansowych zazwyczaj wystepuje po stronie menedzera,
w przeciwienstwie do konstrukeji przyjetej dla stosunkéw pracowniczych, w kto-
rych obowigzuje zasada ekonomicznego ryzyka pracodawcy. Kontrakty menedzer-
skie zazwyczaj takze nakladaja na menedzera obowigzek zachowania tajemnicy
stuzbowej oraz zakaz podejmowania dziatan konkurencyjnych w stosunku do
zatrudniajacego go podmiotu. Rekompensaty menedzer moze oczekiwaé w atrak-
cyjnych warunkach placowych, duzej swobodzie dziatania czy braku podporzad-
kowania wynikajacego z zasady réwnosci stron.

Zatrudnianie osoby bezrobotnej na podstawie umowy stazowej

Umowa stazowa jest specyficzng umowa, ktérej nie obejmuje swoimi regula-
cjami kodeks pracy, poniewaz podstawy jej nawigzania oraz warunki okresla
ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy oraz rozporzadzenie wykonawcze Ministra Pracy i Gospodarki z dnia 24
sierpnia 2004 r. w sprawie szczegétowych warunkéw odbywania stazu i przygoto-
wania zawodowego. Pracownikiem-stazysta moga by¢ osoby bezrobotne, do 25
roku zycia oraz osoby bezrobotne powyzej 25 roku zycia, skierowane do praco-
dawcy przez staroste. Pracodawca moze przyjac tez osobe¢ do lat 27, ktdra jest
absolwentem i nie uptyng jeszcze rok od ukonczenia przez nig studiéw. Jednym
z niezbednych przestanek koniecznych do uzyskania statusu pracownika-stazysty
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jest brak do$wiadczenia zawodowego w miejscu pracy. Dla pracodawcow pozy-
skanie stazystow moze by¢ zabiegiem przynoszacym wymierne korzysci przez fakt,
ze pozyskuja pracownika, z ktérym nie wigza si¢ koszty osobowe, ktére wigza si¢
z pracowniczym stosunkiem prawnym. Z pewnoscig zatrudnianie mlodych pra-
cownikow na stazu zwieksza ryzyko osobowe pracodawcy, poniewaz pracownicy
- stazys$ci podejmuja prace po raz pierwszy w zyciu, nie posiadaja doswiadczenia
zawodowego czy okreslonych umiejetnosci. Wydaje si¢ jednak, ze inne cechy
mlodych ludzi przemawiaja za takim zatrudnieniem i z pewno$cig mozna do nich
zaliczy¢: silng motywacje do pracy, male wymagania w stosunku do pracodawcy,
otwarto$¢ na przyswajanie nowej wiedzy, brak negatywnie rozumianej rutyny.
Nalezy pamietac, ze stazysta, chociaz nie jest pracownikiem w rozumieniu kodeksu
pracy, musi wypelnia¢ jednak okreslone obowiazki, do ktérych naleza m.in.: sta-
ranne i sumienne wykonywanie zadan, stosowanie si¢ do polecen opiekuna stazu,
przestrzeganie czasu pracy, regulaminéw i przepiséw obowiazujacych u danego
pracodawcy, przestrzeganie tajemnicy stuzbowej oraz przepiséw BHP.

By pozyskac stazyste, pracodawca powinien stworzy¢ odpowiednie stanowisko
pracy dla bezrobotnego oraz zglosi¢ do wlasciwego miejscowo starosty wniosek
o0 zorganizowanie stazu, czyli skierowanie bezrobotnego na staz. Istnieje mozli-
wos¢, by pracodawca w takim wniosku wskazal konkretng osobe, ktora chce
zatrudni¢ w charakterze stazysty.

Outsourcing

Outsourcing, czyli wykorzystanie zasobow zewnetrznych, wigze si¢ najczesciej
z dzialaniami restrukturyzacyjnymi, dtugookresowymi. Jest to przedsigwziecie
polegajace na wydzieleniu ze struktury organizacyjnej firmy okreslonego zakresu
prac i powierzenia ich innym podmiotom, np. ksiegowosci czy dzialu kadr. W ten
sposOb zmniejsza si¢ struktura organizacyjna, nastepuje redukcja zatrudnienia,
ograniczenie liczby komoérek organizacyjnych i stanowisk. Przedsiewzieciem
odwrotnym do outsourcingu jest insourcing, polegajacy na wlaczeniu do struktury
organizacyjnej przedsigbiorstwa funkcji realizowanych przez inne podmioty funk-
cjonujace na rynku.

Outsourcing jest wykorzystywany najczesciej jako strategia zarzadzania przed-
siebiorstwem i prowadzi do przebudowy systemu woké! zasadniczej dziatalnosci
i zbudowanie trwatych relacji partnerskich™.

19 E. Banachowicz, Outsourcing w strategii zarzgdzania instytucjg, ,Manager”, nr 9/1998.
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W wyniku wprowadzenia outsourcingu mozna uzyskac znaczace efekty eko-
nomiczne, gdyz w procesie tym nastepuje ,,odchudzanie” struktur, upraszczanie
zarzadzania, zmniejszenie ryzyka gospodarczego oraz elastyczno$¢ i skutecznosé¢
dziatania. Moze to wiec prowadzi¢ do zmniejszenia kosztéw funkcjonowania
przedsigbiorstw, zwiekszenia przychodéw a tym samym umacnia si¢ pozycja firmy
na konkurencyjnym rynku. Wraz z takimi zalozeniami mogg by¢ osiagane wazne
cele motywacyjne, ktore wigza si¢ z obiektywizacja wynikéw ekonomicznych,
upowszechnianiem mysélenia i dziatania z ekonomicznego oraz z rozwojem przed-
siebiorczosci, co sprzyja silniejszej motywacji do pracy. Tym samym nalezy stwier-
dzi¢, ze cele nie mogg sprowadzac si¢ jedynie do celéw ekonomicznych, a zwlasz-
cza do redukcji kosztow realizacji funkcji, gdyz redukcja kosztéw jest waznym, ale
nie jedynym celem podejmowania dzialan outsourcingowych'".

Kazda restrukturyzacja przedsigbiorstwa wigze si¢ z koniecznoscig naruszenia
dotychczasowego stanu i struktury zatrudnienia oraz wprowadzania zmian kadro-
wych i organizacyjnych, co takze nie pozostaje bez wpltywu na nastroje pracowni-
kéw, budzi obawy przed ewentualnymi zwolnieniami lub nowymi oczekiwaniami
pracodawcow. Dlatego wazne jest, by wydzielanie dzialalnosci ze struktur organi-
zacyjnych nie bylo pozadane jedynie przez wlascicieli — pracodawcow, ale by takze
zostato zaakceptowane przez pracownikow, ktorzy w przeprowadzanych procesach
outsourcingowych dostrzegaja szanse¢ takze dla siebie. Nalezy dodac , ze okres
transformacji gospodarczej sprzyjal takim dzialaniom, tym samym na rynku poja-
wilo sie zapotrzebowanie na $wiadczenie uslug outsourcingowych. Poczatkowo
przewage w $wiadczeniu takich uslug mialy wyspecjalizowane i dos§wiadczone
firmy zagraniczne, obecnie mozna méwi¢ o dobrze rozwinietym rynku ustug
outsourcingowych z dominacja polskich firm.

Powiazania miedzy przedsiebiorstwem a firmg $wiadczacg ustugi outsourcin-
gowe moga dotyczy¢ réznych plaszczyzn i opierac si¢ na réznych podstawach
prawnych. Zainteresowane strony moga korzysta¢ z regulacji zawartych w kodek-
sie cywilnym i zawiera¢ typowe umowy o dzieto lub zlecenia (s3 to tzw. umowy
nazwane) lub zawrze¢ umowe outsourcingows, ktora jest umowg nienazwang
i rozng np. od zlecenia. W praktyce najczesciej wystepuje:

« outsourcing kontraktowy, kiedy strony — ustugodawce i ustugobiorce - taczy

jedynie zawarta umowa o §wiadczenie ustug,

« outsourcing kapitalowy, kiedy podporzadkowanie organizacyjne firmy zostaje

zmienione na powigzania kapitalowe. W takim przypadku wydziela sig¢

"' M. Trocki, Outsourcing. Metoda restrukturyzacji dziatalnosci gospodarczej, Warszawa
2001, s. 53.
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z dzialalnosci przedsigbiorstwa pewien zakres, ktéry przekazywany zostaje
innemu podmiotowi, wydzielonemu organizacyjnie z przedsigbiorstwa
macierzystego. Podstawg prawna do podejmowania takich dziatan sg zazwy-
czaj uregulowania zawarte w art. 23 ze zn. 1 kp,

« outsourcing finansowo-ksiggowy, ktory polega na wydzieleniu z przedsig-
biorstwa dzialu finansowo-ksiegowego i przekazaniu go innej firmie,

« outsourcing informatyczny, zwigzany jest z przekazaniem obstugi informa-
tycznej przedsiebiorstwa innemu, wyspecjalizowanemu podmiotowi, ktdry
moze zajmowac si¢ np. instalacja i konfiguracja sprzetu, wdrazaniem syste-
mow informatycznych czy archiwizacjg danych,

« outsourcing plac - tzw. payroll, ktéry zajmuje sie ustugami z zakresu tworze-
nia list wynagrodzen, rozliczeniami podatkowymi czy zwigzanymi z ubez-
pieczeniami spofecznymi,

« outsourcing kadr i plac, polegajacy na przekazaniu wszelkich spraw osobo-
wych i placowych wyspecjalizowanej firmie zewnetrznej.

Nalezy podkresli¢, ze w polskim stanie prawnym nie ma regulacji odnoszacych
sie w sposob wyrazny do ustug outsourcingowych. Mozna je $wiadczy¢ na zasadach
ogolnych wynikajacych z idei swobody uméw. O pewnych ograniczeniach mozna
jednak mowi¢ w przypadku powierzania okreslonych ustug podmiotom zewnetrz-
nym, ktére na podstawie przepiséw szczegdlnych powinny wykazac si¢ niezbed-
nymi kwalifikacjami lub spetnia¢ okreslone prawem wymogi. Dotyczy to przy-
kladowo takich rodzajow dziatalnosci, jak: prowadzenie ksigg rachunkowych
i doradztwo podatkowe, prowadzenie obstugi prawnej polegajacej na udzielaniu
porad prawnych, sporzadzaniu opinii czy wystepowaniu przed sadami, posredni-
ctwa pracy oraz poradnictwa zawodowego, prowadzenia spraw dotyczacych wtas-
nosci przemystowe;j.

Oproécz przedstawionych powyzej i najczesciej wykorzystywanych przez pra-
codawcow w celu obnizenia kosztéw pracy atypowych form zatrudnienia, istniejg
inne mozliwosci, ktdre nie tylko moga przynosi¢ wymierne korzysci finansowe
firmie, lecz przede wszystkim pozwalaja usprawnic¢ organizacje pracy i dostosowac
czas pracy firmy do wystepujacych potrzeb. Czesto pozwalajg takze na podejmo-
wanie pracy przez pracownika w kilku miejscach lub umozliwiaja bezkolizyjne
laczenie zatrudnienia z nauka. Sa to tzw. nietypowe systemy czasu pracy, ktorych
»hietypowos¢” wigze sie z innymi rozwigzaniami, odbiegajacymi od systemu pod-
stawowego okres§lonego w art.129 par 1 k.p. Bedzie to:

« system skroconego tygodnia pracy,

« system pracy weekendowej,

« system pracy przerywanej.
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Kodeks pracy wprowadzit pojecie podstawowego czasu pracy, przez ktory
nalezy rozumie¢ norme czasu pracy wynoszaca 8 godzin na dobe i przecigtnie 40
godzin w przecigtnie pieciodniowym tygodniu pracy, w przyjetym okresie rozli-
czeniowym nieprzekraczajagcym 4 miesiecy. Od tak okreslonego normatywu kodeks
pracy przewiduje jednak szereg odstepstw, a wiec daje prawne mozliwosci wpro-
wadzania u danego pracodawcy innych systemoéw i rozktadow czasu pracy, jezeli
jest to uzasadnione, np. rodzajem pracy, nietypowymi warunkami organizacyjnymi
czy technologicznymi. Jednym z nich jest system skroconego tygodnia pracy.

System skréconego tygodnia pracy

Artykut 143 k.p. statuuje jedng z odmian rownowaznego czasu pracy, czyli czas
pracy w skréconym tygodniu pracy. Polega on na wykonywaniu przez pracownika
pracy przez mniej niz 5 dni w tygodniu, przy odpowiednim wydtuzeniu dobowego
wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin przy zachowaniu prze-
cietnie czterdziestogodzinnej tygodniowej normy czasu pracy i jednoczesnym
skrdéceniu okresu rozliczeniowego, wynoszacego w tym przypadku 1 miesigc. Tym
samym, przy wprowadzeniu takiego systemu organizacji pracy w pewnych dniach
pracownik nie bedzie §wiadczyl pracy, a dni pracy beda przedzielane dniami wol-
nymi. Warto doda¢, ze kodeks pracy nie wskazuje dni, w ktérych praca powinna
by¢ $wiadczona, czyli wnioskowaé nalezy, ze pracownik moze swiadczy¢ prace
w kazdy dzien, w tym takze w niedziele i §wieta, o ile spelnione sg przestanki
dopuszczajace prace w te dni (wskazuje je art. 151 ze zn. 10 kp). Taki system czasu
pracy moze by¢ wprowadzony tylko na pisemny wniosek pracownika, a przyjety
okres rozliczeniowy nie moze przekracza¢ 1 miesigca.

System czasu pracy weekendowej

Prace weekendowg wprowadzono do kodeksu pracy na podstawie art. 144. Jest
to jedna z odmian réwnowaznego czasu pracy, ktéra dopuszcza wykonywanie
pracy przez pracownika w piatki, soboty, niedziele i $wieta przypadajace w innym
dniu niz niedziela, a wiec w dni, ktére co do zasady powinny by¢ wolnymi od pracy.
W tym systemie dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ wydluzony, nie wigcej
jednak niz do 12 godzin, w przyjetym okresie rozliczeniowym, nieprzekraczajacym
jednego miesigca. W takim systemie pracownik §wiadczy prace we wszystkie nie-
dziele, a zatem nie obowigzuje norma, zgodnie z ktéra przynajmniej co czwarta
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niedziela powinna by¢ dniem wolnym od pracy. Ze wzgledu na specyfike przyje-
tych rozwigzan z takiego systemu czasu pracy mogg korzysta¢ np. studenci dyspo-
nujacy czasem wolnym tylko w soboty i niedziele, pracownicy faczacy prace
w réznych miejscach albo opiekujacy sie malymi dzie¢mi. Wprowadzaja go nato-
miast tacy pracodawcy, ktorzy prowadzg zaktad przez 6 lub 7 dni w tygodniu albo
tylko w weekendy. Wprowadzenie u danego pracodawcy takiego weekendowego
systemu czasu pracy wigze si¢ jednak z koniecznoscig uzyskania zgody od pracow-
nika podejmujacego prace weekendowa.

Ze wzgledu na to, ze przepisy prawa pracy wyraznie wskazuja, ktore dni sg przy
takim zatrudnieniu dniami pracy, pracownik powinien by¢ zatrudniony w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, gdyz tygodniowy czas pracy najczesciej bedzie wyno-
sit 36 godzin i tylko w miesigcach, w ktorych wystepuja dwa $wigta, (np. w maju)
i to w inne dni niz piatki, soboty i niedziele przecietny czas pracy moze osiggnac
podstawowa norme tygodniows, czyli 40 godzin. System pracy weekendowej moze
by¢ zastosowany wylacznie na pisemny wniosek pracownika.

System pracy przerywanej

System pracy przerywanej to kolejne rozwigzanie, ktére moze wprowadzic¢ pra-
codawca w swoim zakladzie pracy. Jest ono unormowane art. 139 kodeksu pracy.
W takim systemie wprowadza si¢ rozklad czasu pracy, w ktérym przewiduje si¢ nie
wigcej niz jedng przerwe w ciagu doby, trwajaca nie diuzej niz 5 godzin. Przerwy
tej nie wlicza si¢ do czasu pracy, jednak za czas tej przerwy pracownikowi przystu-
guje prawo do wynagrodzenia w potowie wysokos$ci wynagrodzenia naleznego za
czas przestoju. Przerwa w pracy powinna by¢ z gory ustalona, ale nie musi by¢ ona
zawsze jednakowej dlugosci (chociaz nie moze przekraczac 5-ciu godzin). Przerwy
mogg przypada¢ w réznych godzinach w réznych dniach pracy, ale powinno to by¢
wczesniej zaplanowane i uwidocznione w obowigzujacych harmonogramach.

W przeszloéci system pracy przerywanej najczesciej wykorzystywany byt dla
organizacji pracy kierowcdw, obecnie coraz czesciej z przerywanego systemu czasu
pracy korzystajg inni pracodawcy, jezeli jest to dla nich rozwigzanie uzasadnione
potrzebami organizacyjnymi. Dotyczy to np. aktoréw, ktdrzy facza proby z popo-
tudniowymi spektaklami, motorniczych tramwajow, ktérzy musza pracowac
w godzinach szczytu przewozowego. System ten mozna wprowadzi¢ przy lacznym
spelnieniu nastepujacych warunkéw:

« rozklad czasu pracy jest z gory ustalony,

» przewidziana jest jedna przerwa nieprzekraczajaca 5-ciu godzin dziennie,
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o za czas przerwy przysluguje wynagrodzenie w wysokosci potowy wynagro-

dzenia naleznego za czas postoju,

» wprowadzony zostal ukladem zbiorowym pracy'.

Dwa ostatnie warunki nie dotycza sytuacji okreslonej w par. 4 k.p., gdy przery-
wany czas pracy wprowadzany jest u pracodawcy bedacego osobg fizyczna, pro-
wadzacg dzialalnos¢ w zakresie rolnictwa i u ktdrej nie dzialaja zwiazki zawodowe.
Podstawa tak uksztaltowanego systemu czasu pracy bedzie umowa o prace, ktdra
powinna okresla¢ takze wynagrodzenie nalezne za czas przerwy. Taka przerwa,
chociaz nie jest wliczana do czasu pracy, to jednak ogranicza pracownikowi swo-
bodne dysponowanie swoim czasem i dlatego przysluguje mu za ten czas wyna-
grodzenie. Pracodawca nie moze jednak zada¢, by pracownik w czasie przerwy
pozostawal w okreslonym miejscu lub byl wobec pracodawcy dyspozycyjny.

Poniewaz ten system czasu pracy charakteryzuje si¢ zwiekszong ucigzliwoscia,
nie nalezy go taczy¢ z innymi systemami, ktére s takze ucigzliwe lub wiaza sie ze
sztywnymi rozkladami czasu pracy. Doda¢ nalezy, ze taka organizacja czasu pracy
dla pracodawcy jest kosztowna, totez powinien on przeprowadzi¢ wnikliwg analize
organizacji pracy, by podja¢ racjonalng decyzje.

Przedstawione powyzej podstawy prawne dotyczace swiadczenia pracy sa
alternatywga dla pracowniczego modelu zatrudniania, opartego na normatywach
kodeksu pracy. Takie rozwigzania z jednej strony sa szansa na zmniejszenie kosz-
tow ponoszonych przez pracodawce w zwigzku z zatrudnianiem, z drugiej zas
wprowadzajg wieksza elastyczno$¢ dotyczacg chocby rozkladu czasu pracy, miejsca
jej wykonywania czy ponoszonego ryzyka. Dla pracujacych takie niestandardowe
zatrudnienie moze takze okazac si¢ atrakcyjne, np. ze wzgledu na mozliwos¢ swiad-
czenia pracy we wlasnym domu, bez kontroli czy na wlasny rachunek. Wydaje sie,
ze polskie prawodawstwo sprzyja takim rozwigzaniom, o czym $wiadczg zmiany
wprowadzane do kodeksu pracy w roku 2003, 2004 i 2007 (ta ostatnia dotyczy
telepracy i czeka na podpis prezydenta). Dzieki nowelizacjom w prawie pracy
uregulowane zostaly kwestie wynajmu pracownikéw, wprowadzono nowga katego-
rie czasowego zatrudnienia (na zastepstwo) czy rozszerzono mozliwo$¢ stosowania
zroznicowanych systemow i rozktadow czasu pracy. Nalezy jednak stwierdzi¢, ze
chociaz coraz czgsciej przedsiebiorcy si¢gaja do takich rozwigzan, to w poréwnaniu
z ich wykorzystaniem w innych krajach europejskich Polska plasuje si¢ na konco-
wych pozycjach. Wcigz bowiem pokutuje przekonanie, Ze nietypowe zatrudnienie
jest zatrudnieniem gorszym, gorzej platnym i mniej stabilnym. Takie poglady

12 L. Florek [red], Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2005, s. 814.
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przekladajg si¢ w konsekwencji na praktyke, a wynikajg przede wszystkim z braku
wystarczajacej wiedzy, wystepujacego tak po stronie pracodawcow, jak i potencjal-
nych ,,nietypowych” pracownikéw. A przeciez dla wielu oséb moga stac si¢ dosko-
natym rozwigzaniem i szansg na zdobycie pracy. Dotyczy to zwlaszcza dtugotrwale
bezrobotnych, miodych matek czy oséb niepelnosprawnych.
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Summary

Entrepreneurs, in order to assure development and retain their position on a highly
competitive market, are forced to continuous searching for and implementing new solu-
tions on the organisational, structural or technological levels. The adopted management
method and human resources policy in a company, as well as using non-standard or flex-
ible forms of employment, which can be nowadays considered as one of the key factors in
decreasing the labour costs and adjusting the amounts of paid work to current needs, are
not without influence on the financial results. It is clearly visible that full-time employees
are the least profitable for employers due to high personal costs consisting in not only the
paid remuneration, but also half of the insurance premiums from these amounts, premiums
for earmarked funds, premiums for insurance from accidents and additional costs.

New forms of employment in the literature on the subject are described as atypical,
alternative, non-standard or flexible forms. The point of reference is always the code model,
according to which the employees should perform their work subordinated, managed by
the employer and for the employer, on the average for 40 hours in a 5-day working week,
in a place and time indicated by the employer. An approach may be distinguished in the
literature saying that every deviation from one of the model’s elements, e.g. time of work
or place of performing it, will lead to atypical form of employment in its wide sense. The
narrowed down meaning of new forms of employment is understood difterently, and is
connected with the statement that some forms of employment have been practiced for
some time and acknowledged as relatively frequent, and, therefore, should not be consid-
ered new, as they have established their position in practice and no longer bear the mark
of a “novelty” It is first of all connected with performing work in other work time systems
than the basic one or other than the full-time work model.

Decisions on if and which of the non-standard forms of employment are to be imple-
mented are made by the employer, who, in most cases, is an entrepreneur interested in
reducing employment costs while assuring a high level of performance and quality of the
work. In this respect, the employer may use the following possibilities:

o to confide the work to be done at home - tele-work, home-based work,

o labour leasing, i.e. employing part-time employees,

o work-sharing,

« job-sharing,

o cooperation on the basis of civil-law contracts,

 managerial contract,

o cooperation with the self-employed,

« employing the unemployed on the basis of internship contracts,

 outsourcing.

Additional possibilities that can translate to measurable financial benefits are connected
with the work time systems, i.e. flexible employment. Specifically, they involve:

« shortened working week,

« weekend work system,

o intermittent work system.





