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ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA
I WYNAGRADZANIA. SZANSE 1 ZAGROZENIA

Streszczenie: W opracowaniu podjgto dyskusj¢ na temat szans i zagrozen wynikajacych ze
stosowania elastycznych form zatrudnienia i wynagradzania. Przedstawiono ich charaktery-
styke 1 formul¢ prawna, udowadniajac jednoczesnie, ze ich stosowanie w Polsce godzi w in-
teres pracowniczy. Szczegdlng uwage poswigcono samozatrudnieniu i pracy tymczasowe;j,
wskazujac na wady prawne i konsekwencje spoteczne i ekonomiczne. Na podstawie literatury
przedmiotu zaprezentowano katalog wad i zalet elastycznych form zatrudnienia, odnoszac je
zaroéwno do instytucji pracodawcy, jak i zatrudnianych. Na koniec wskazano na probeg popra-
wy istniejacego stanu rzeczy.

Slowa kluczowe: praca terminowa, elastyczne formy pracy, samozatrudnienie, praca tymcza-
sowa, szanse i zagrozenia elastycznych form zatrudnienia.

1. Wstep

Bezpowrotnie mingla era specjalizacji pracy. Globalizacja gospodarki, postep tech-
niczny i nieustanna konkurencja wymuszaja ustawiczne zmiany w procesach wy-
twarzania i ustug. Dazy si¢ w nich do statego obnizania kosztow pracy. Przedsigbior-
cy, reagujac na zmienne potrzeby otoczenia, dostosowuja do nich strategi¢ firmy
1 strategi¢ zatrudniania pracownikéw. Coraz czesciej recepta na koniecznos¢ ela-
stycznos$ci dziatan staje si¢ elastyczno$¢ zatrudnienia, tj. ucieczka od statego zatrud-
nienia do wykonywania pracy na czas okreslony czy samozatrudnienia. Takie dzia-
fanie, ktore gtownie przynosi korzysci pracodawcom (obniza koszty pracy, pozbywa
si¢ w szybki sposob niepotrzebnych w danej sytuacji pracownikow i tatwo pozysku-
je si¢ nastgpnych), pozbawia zatrudnionych poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia,
odbiera szanse na stabilizacj¢ zyciowa, tworzac niepewny jutra i rozchwiany rynek
pracy pracobiorcow.

Swiadomos$¢ nieuchronnych zmian gospodarczych, czeste wahania koniunktury
powodujace perturbacje w sferze zatrudniania pracownikow, odbiegajace czgsto
od istniejacego porzadku prawnego w sferze stosunkoéw pracy, wywotaty potrzebe
zajecia zdecydowanego stanowiska w przedmiotowej sprawie przez Komisje Euro-

pejska.
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Pojecie ,,zatrudnienie nietypowe” wiaze si¢ z uelastycznieniem prawa pracy, ale
nie moze ono prowadzi¢ do ostabienia praw pracowniczych. W celu zapobiegnigcia
naduzyciom i patologiom Wspdlnota Europejska wydata dyrektywe nr 70 z 1999 r.
dotyczaca uméw terminowych'. Wymienia ona trzy mozliwo$ci ograniczania za-
trudnienia terminowego, tj. uzaleznienie umowy od obiektywnych przyczyn, okre-
slenie maksymalnego tacznego czasu trwania umow terminowych, wskazanie liczby
dopuszczalnych odnowien tych umow. W Polsce przyjeto zasadg, ze trzecia kolejna
umowa terminowa jest uznawana za umowe¢ zawartg na czas nieokreslony. Niestety
ten zapis nie chroni pracownika, pracodawca bowiem w rézny sposob omija ten
przepis (np. zatrudnia czasowo pracownika w kolejnej, powotanej przez firme spotce
lub tez zwalnia go wczesniej bez koniecznosci podania przyczyn). Unia Europejska,
stojac na stanowisku potrzeby konkurencyjnosci gospodarki, wspiera elastyczno$é
rynku pracy, uznajac, ze prowadzi ona do wzrostu zatrudnienia, ale jednocze$nie
podkresla, Zze nie moze ona obnizy¢ poziomu ochrony socjalnej pracownika. Stad tez
hotduje rozumieniu elastycznos$ci w polaczeniu z bezpieczenstwem socjalnym pra-
cownika, tj. flexicurity’. Zwraca sig tutaj przede wszystkim uwagg na aktywna poli-
tyke rynku pracy (pomoc w okresie bezrobocia i przechodzenia do nowej pracy)
1 ustawiczne uczenie si¢ przez cale zycie gwarantujace pracownikowi stata przysto-
sowalnos$¢ i zdolno$¢ do zatrudnienia. Niestety te warunki w Polsce nie sa spetniane,
bowiem $rodki Funduszu Pracy sa stale ograniczane (ratuja budzet panstwa), a sto-
pien uczestnictwa dorostych w ksztalceniu ustawicznym w Polsce jest ciagle bardzo
niski (od 4,7 do 9,6% w UE). Przyktadem dobrze rozumianego flexicurity rynku
pracy jest Dania, ale na pewno jest ona przyktadem trudnym do nasladowania w in-
nych krajach, a tym bardziej w Polsce®. Dania stynie z wysokiego poziomu wydat-
kow zwiazanych ze §wiadczeniami socjalnymi i pelnego dostepu wszystkich obywa-
teli do opieki zdrowotnej i edukacji. Ponadto spoteczenstwo dzigki prowadzonemu
dialogowi spolecznemu zaakceptowato wysoki poziom podatkow od dochodow oso-
bistych pozwalajacych na szeroko rozwinigta oferte socjalna, tacznie z powszechna
pomoca dla grup podwyzszonego ryzyka. Szczegdlnie na potrzeby walki z bezrobo-
ciem stworzono mechanizm rynku pracy nazwany elastycznym bezpieczenstwem.
Cho¢ w Danii pozwala si¢ tatwo zwolni¢ i zatrudni¢ pracownikow, to czuja si¢ oni
bezpieczniej, kiedy w okresie braku zatrudnienia otrzymuja bardzo wysokie zasitki
i uczestnicza w systemie ustawicznego ksztatcenia dostosowanego do potrzeb rynku
pracy. Ponadto w okresie recesji wprowadza si¢ zmiany w systemie organizacji pra-
cy, regulujac czasem pracy poprzez np. prace w skroconym czasie, a pozniej w sys-
temie nadgodzin. Przyzwolenie spoteczne na elastycznos¢ w systemie pracy zostato
w Danii zagwarantowane porozumieniem przedsigbiorcow i zwiazkow zawodowych

U Nietypowe formy zatrudnienia, oprac. Z. Hajn, K. Getko, Warsztaty dla doradcow prawnych,
Fundacja Friedricha Eberta, Warszawa 2002.

2 B. Klos, Flexicurity w polityce Unii Europejskiej, Biuro Analiz Sejmowych, Infos, nr 16/2009.

3 K. Marchlewska, Flexicurity — duniski przyktad dla Europy, Zapomniane wartosci pl/flexicurity
— dunski przyktad dla Europy—karoline.



160 Zdzistawa Janowska, Zdzistaw Chmal

(uktadem zbiorowym). Zasitek dla bezrobotnych w Danii wynosi 90% wynagrodze-
nia z ostatnich 12 przepracowanych tygodni, a prawo do korzystania z niego uzysku-
je si¢ po przepracowaniu 52 tygodni w ciagu ostatnich 36 miesigcy. Moze by¢ on
pobierany przez 4 lata, z czego ostatni 3-letni okres jest przeznaczony na doradztwo
i nauke. W zdecydowany sposob panstwo odbiera lub zawiesza zasitek, tj. np. wtedy,
kiedy pracownik sam rezygnuje z pracy lub traci ja z wlasnej winy badz tez odrzuca
propozycje pracy. Przy kolejnym odrzuceniu oferty pracy lub rezygnacji z uczestnic-
twa w programach podnoszenia kwalifikacji moze nastapi¢ catkowite zawieszenie
wyptaty swiadczen. Dzigki takiemu systemowi bezpieczenstwa pracy w Danii osiag-
nigto bardzo wysoki wskaznik zatrudnienia (79,0%), i to w kazdej grupie wiekowej,
a Dunczycy wyrazaja satysfakcje z wykonywanej pracy.

2. Rodzaje elastycznych form zatrudnienia i ich konsekwencje
prawne i spoleczne

Chcac wyrazi¢ stanowisko wobec omawianych form zatrudnienia, nalezatoby si¢ im
doktadniej przyjrzec¢ i wskazac¢ na ich zalety 1 wady. Toczace si¢ w Polsce i na $wie-
cie dyskusje jednoznacznie podkreslaja, ze cho¢ dzigki ich stosowaniu obniza si¢
bezrobocie i zmniejszaja si¢ koszty pracy, to konsekwencje spoteczne sa daleko po-
wazniejsze, a przede wszystkim nalezy zda¢ sobie sprawg, ze na naszych oczach
rodzi si¢ nowa klasa spoteczna niepewna swojego jutra — working poor.
Niepokojacy na pewno jest stale powigkszajacy si¢ udzial uméw o charakterze
terminowym. Polska na tle innych krajow bije wszelkie rekordy, a mianowicie juz w
2006 r. na czas okreslony pracowato w Polsce 27,3% osdb, a w roku 2010 — blisko
28%. W 2006 r. samozatrudnionych byto w Polsce 25,7%, a w 2010 r. — blisko 30%.
Wskaznik zatrudnionych na czas okre$lony dla krajow UE sigga 12%, a w Danii
wynosi tylko 12%?*. Majac na my$li umowy cywilnoprawne, takie jak: umowa-zle-
cenie, umowa o dzielo, praca tymczasowa czy coraz bardziej popularne samozatrud-
nienie, trzeba podkresli¢, ze wiele z nich zawieranych jest z pomijaniem obowiazu-
jacego prawa pracy. Dowodzi temu fakt, ze rodzaj $wiadczonej pracy w ramach
uméw terminowych czy samozatrudnienia ma charakter stosunku pracy, a cel ich
tworzenia glownie shuzy obejsciu ochronnego ustawodawstwa pracy i nierespekto-
waniu praw pracowniczych®. Gdyby pracownicy zechcieli dochodzi¢ swoich praw
(a nie czynia tego z obawy o utrat¢ pracy), ich umowy terminowe i samozatrudnie-
niowe musiatyby si¢ przeksztatci¢ w umowg o pracg. Dzia¢ si¢ to powinno na mocy
art. 22 par. 1 ppkt 1 kp, ktory identyfikuje stosunek pracy nie wedtug nazwy, lecz
wedtug jej tresci, czyli cech charakterystycznych dla stosunku pracy. Stad tez mowa

4 Za: Zatrudnienie na czas okreslony w polskiej gospodarce. Spoleczne i ekonomiczne konsekwen-
cje zjawiska, red. M. Bednarski, K.W. Frieske, IPS i S, Warszawa 2012, s. 213.

5 U. Bronska, Przeciwdzialanie zastgpowaniu umow o prace umowami cywilnoprawnymi, ,,Poli-
tyka Spoteczna” 2010 nr 7.
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jest w tym przypadku o wykroczeniu przeciw prawom pracownika (art. 281 pkt 1 kp)
stwarzajacym duze pole dziatania dla inspekcji pracy®. Niechlubnym przyktadem
w tej materii jest forma pracy, jaka jest samozatrudnienie. Polega ono na $wiad-
czeniu osobistych ustug (pracy) w ramach wtasnej dziatalno$ci gospodarcze;.
Z punktu widzenia prawnego nie budzi zastrzezen sytuacja, kiedy wykonawca jest
rzeczywiscie przedsigbiorca i $wiadczy prace niepodporzadkowana. Niestety w wa-
runkach polskich, szczegdlnie w ochronie zdrowia, ma miejsce samozatrudnienie
pozorne’. Dotyczy to gtownie personelu medycznego pracujacego zarOwno w szpi-
talach, zakladach opieki dlugoterminowej, pielegnacyjno-opiekunczych, sanato-
riach, jak i poradniach specjalistycznych. Zawierana tzw. kontraktowa forma $wiad-
czenia pracy powstaje przez zawarcie umowy cywilnoprawnej przez zaktad opieki
zdrowotnej z lekarzem, pielggniarka czy polozna majacymi zarejestrowana dzialal-
no$¢ gospodarcza i prowadzacymi indywidualna praktyke lekarska, pielegniarska
czy potoznicza. Pozornie, jak mowi praktyka, kontrakt nie r6zni si¢ od umowy o
prace, poniewaz praca wykonywana jest pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie
regulowanym przez zaklad opieki zdrowotnej. Samozatrudniony ponosi jednak od-
powiedzialnos¢ cywilna (z tytulu popetienia btedow medycznych czy zaniedban,
nawet ujawnionych po kilku latach). Korzysci w postaci otrzymywania wyzszego
wynagrodzenia (z tytutu oszczednosci sktadkowych) i braku ograniczen w zakresie
czasu pracy sprawiaja, ze w ostatnich latach lawinowo wzrosta liczba (gtéwnie) le-
karzy pracujacych na tzw. kontrakcie. W 2007 r. byto ich 26,7%, a w 2008 r. — juz
32,4%. W skali kraju najwigcej jest ich w woj. warminsko-mazurskim (66,6%), ku-
jawsko-pomorskim (62,9%), lubuskim (58,1%)%. Na ten rodzaj pracy decyduje si¢
gtownie kadra lekarska w wieku (35-44 1.), natomiast mtodzi licza na wsparcie za-
ktadu opieki zdrowotnej w robieniu kariery zawodowej (tj. specjalizacji). Wsrod
utraconych korzysci wynikajacych z pracy kontraktowej nalezy wymieni¢ koniecz-
no$¢ finansowania ubezpieczenia, utratg prawa do urlopu, a przede wszystkim prze-
meczenie praca czesto odbijajace si¢ na pacjencie z racji nieograniczonego czasu
pracy. W konsekwencji przedstawionych szans i zagrozen pozornej pracy kontrakto-
wej w ochronie zdrowia wzrastajacy poziom wynagrodzen personelu medycznego
moze spowodowac kolejny wzrost zadtuzenia szpitali. Nalezy pamigtac, ze jest on
uwidoczniony w kosztach zaktadow zdrowotnych w pozycji ,,koszty ustug obcych”
i one tylko w woj. podlaskim w ostatnich latach wzrosty blisko 0 200%. W kontek-
$cie omawianych form pracy w ochronie zdrowia na szczego6lna uwageg zastuguje
wadliwy stan prawny i budzacy uzasadniony sprzeciw spoteczny dotyczacy kontrak-
towego wykonywania pracy przez pielggniarki i polozne. Dyskusje na ten temat
rozgorzaly w czasie debat sejmowych na temat ustawy o dziatalno$ci leczniczej
w 2011 r. Prezentowane opinie prawne oraz protesty pielegniarek nie zmienity sytu-

¢ Tamze.

7 D. Klimek, Kontraktowa forma swiadczenia pracy w ochronie zdrowia — szansa czy zagrozenie?,
,Polityka Spoteczna” 2010 nr 7.

8 Tamze.
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acji, w zapisach ustawy o dzialalnosci leczniczej zawdd pielegniarek potraktowano
bowiem podobnie jak lekarza (w rozumieniu $wiadczenia ustug pacjentom) i pozwo-
lono im na prace na kontrakcie. Doktor Adam Bodnar® z UW, ekspert UE i szef
dziatu prawnego Helsinskiej Fundacji Praw Czlowieka, udowadnia, ze rodzaj pracy
wykonywanej przez pielegniarke i potozna polega na statym sprawowaniu opieki
i dozoru nad pacjentem, a takze na wykonywaniu statych i doraznych zlecen lekar-
skich. Tak jak mozna w wielu sytuacjach uzna¢ autonomi¢ dziatan lekarskich, tak
nie mozna jej uzna¢ w odniesieniu do pracy pielegniarek. Podobnie wypowiedziat
si¢ minister zdrowia Jakub Szulc: ,,wiem, Zze mamy dobrych kilka milionoéw, ktore
prowadza dziatalno$¢ gospodarcza, a tak naprawdg wykonuja pracg pod nadzore-
m”'%. Réwniez Zarzad Krajowy Ogolnopolskiego Zwiazku Zawodowego Lekarzy
wypowiedziat si¢ w taki sam sposob, uznajac, ze praca pielggniarek i potoznych ma
»cechy typowe dla zatrudnienia na podstawie umowy o prace: jest wykonywana w
miejscu i czasie wskazanym przez pracodawce i pod jego kierownictwem™!!.

Niestety mimo stusznej argumentacji stanowisko Ministerstwa Zdrowia i osta-
tecznie wigkszosci sejmowej nie zostalo zmienione.

Kolejnym przyktadem terminowego zatrudnienia jest praca tymczasowa. Row-
niez i ona budzi wiele zastrzezen prawnych i kontrowersji spotecznych. Cho¢ Mig-
dzynarodowa Organizacja Pracy'?, ktora reguluje funkcjonowanie agencji pracy
tymczasowej, w 1997 r. sformutowata Konwencj¢ nr 181, Polska niestety nie ratyfi-
kowata tego dokumentu. W mysl jego zapisow pracownicy powinni posiadaé¢ pod-
stawowe uprawnienia pracownicze (wolno$¢ zrzeszania, dostep do ubezpieczen spo-
tecznych, ochrong w razie niewyptacalnosci pracodawcy itp.). Wazny jest rowniez
zapis postulujacy zatrudnienie pracownika agencyjnego na stale w przedsigbiorstwie
przyjmujacym. Pracownikow tymczasowych w Polsce jest okoto 450 tys., a liczba
agencji pracy tymczasowej stale rosnie (jest ich ok. 800).

Niestety badania prowadzone wsrdd polskich przedsigbiorstw (750 firm) dowo-
dza, ze nie maja one ochoty zwigksza¢ uprawnien pracowniczych (np. zwigkszy¢
zabezpieczenie socjalne), a wrecz przeciwnie: pragng z tytulu elastycznych form za-
trudnienia uzyska¢ wiecej przywilejéw dla siebie, np. ulg i zwolnien podatkowych!'>.

Poglebiajac tresci dotyczace zatrudnienia tymczasowego, mozna dojs$¢ do naste-
pujacych wnioskow:

e Agencje pracy tymczasowej zatrudniaja gtownie pracownikéw mtodych, na ko-
lejne umowy tymczasowe, czgsto obchodzac prawo trzeciej umowy na czas sta-
ly przez pozorna zmiang podmiotu zatrudniajacego (np. druga agencje).

> A. Bodnar, Opinia prawna nt. przepiséw projektu ustawy o dziatalnosci leczniczej odnoszacych
si¢ do form wykonywania zawodu pielegniarki i poloznej jako dzialalnosci gospodarczej rejestrowaney,
Sejm RP, marzec 2011 r.

10 Tamze.

I Zarzad Krajowy OZZZL, Bydgoszcz 2011.

12 Nietypowe formy zatrudnienia, oprac. Z. Hajn, K. Getko, Warsztaty dla doradcéw prawnych,
Fundacja Friedricha Eberta, Warszawa 2002.

3 1. Dryl, Wigcej elastycznosci dzigki pazernosci, ,,Stuzba Pracownicza” nr 5/2011.
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*  Wynagrodzenie osdb zatrudnionych w tym systemie jest §rednio 25-30% nizsze
od wynagrodzen pracujacych na umowach statych w tym samym miejscu pracy.
Réznica to przede wszystkim koszty zwiazane z utrzymaniem pracownika
w firmie pracy tymczasowej, co mozna zilustrowaé konkretnym przyktadem:
po stronie agencji pozostaja koszty ubezpieczen i gdyby je policzy¢ od 3000 zt
wynagrodzenia brutto, jako podstawy wymiaru sktadek (w zaokragleniu), to wy-
niostyby one:

— 290,00 — ubezpieczenie emerytalne,

140,00 — ubezpieczenie rentowe,

— 30,00 — ubezpieczenie wypadkowe,

w sumie daje to 460,00 zt placone przez firmg, co stanowi ok. 25% wynagro-

dzenia netto; reszte ubezpieczen, tak jak i w umowie statej, ptaci pracownik.

e Zatrudnieni w warunkach pracy tymczasowej nie otrzymuja z reguty dodatkow
do ptacy, takich jak premie, ubezpieczenie w Il filarze czy tzw. bonusy.

e Polprawda jest twierdzenie, Ze to praca w takim systemie to praca bez perspek-
tyw. Sa nimi bowiem mozliwosci przej$cia na umowg stata, jesli pracownikowi
zalezy na tym miejscu pracy i spodoba si¢ on pracodawcy. Mozliwos¢ taka doty-
czy jednak mniejszos$ci zainteresowanych, lecz trzeba doda¢, ze jest to mniej-
szo$¢ lepiej wykwalifikowana, przyktadajaca si¢ do pracy bardziej niz pozostali,
lub sa to zwyczajnie krewni i1 tzw. znajomi krolika.

e Zatrudnieni w agencjach pracy tymczasowej, cho¢ ze zrozumiatych przyczyn
zainteresowani sa praca stata, doceniaja istnienie tego miejsca takze z oczywi-
stego powodu: w sytuacji, gdy od ponad 20 lat nie zbudowano w Polsce fabryki,
lepiej jest pracowac¢ gdziekolwiek (w tym za granica, bo to sa realne sposoby na
przeciwdzialanie bezrobociu).

* Pomijajac catkiem roszczeniowo myslacych pracownikow tymczasowych, war-
to zauwazy¢, ze mtodzi ludzie na ogot rozumieja, iz jest to mniejsze zto, a po-
wszechna komercjalizacja zycia pozwala im tez zrozumie¢, ze kto$ musi na tym
zarobic. Jednoczesnie jest to jeden z powodow ucieczki za granice.

e Pod hastem ,,agencja pracy tymczasowej” kryja si¢ jeszcze inne tresci. Sa to
bowiem na $wiecie, a takze w Polsce, organizacje zatrudniajace tymczasowo
wysokiej klasy specjalistow pracujacych na rzecz konkretnego, za kazdym ra-
zem innego projektu (zleceniodawcy). Inaczej mowiac, taki ekspert co pewien
czas (np. pot roku) angazowany jest w nowym miejscu, by wykonac zadanie o
wysokim stopniu specjalizacji, za wysokie wynagrodzenie, kumulujac w szyb-
kim czasie wiedze¢ z tych wielu miejsc i przekazujac ja innym — w $rodowisku,
do ktérego trafia. Zleceniodawca, dla ktorego taka osoba tymczasowo pracuje,
woli mie¢ posrednika w postaci agencji uwiarygodniajacej pracownika. Agencja
odpowiada bowiem przed firma-zleceniodawca za umiejgtnosci tego pracowni-
ka, gwarantuje je i ubezpiecza, wczesniej je sprawdzajac. Agencja zarabia na
posrednictwie, a sam pracownik nie musi si¢ martwi¢ o samodzielne poszuki-
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wanie pracy, gdyz to wlasnie agencja zajmuje si¢ nawiazywaniem kontaktéw ze
zleceniodawcami. Takie rozwiazanie powoduje zadowolenie wszystkich zainte-
resowanych stron.

3. Niestabilnos¢ zatrudnienia a ubdstwo spoleczne i ekonomiczne

Przedstawione tresci nalezy poglebi¢ wynikami badan przeprowadzonymi w roku
2011 przez naukowcoéw Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych'* pod kierownictwem
M. Bednarskiego i K.W. Frieske. Badacze analizowali warunki zycia ludnosci pol-
skiej od 2006 r. do 2008 r. Byta to reprezentacyjna proba badawcza liczaca kazdego
roku blisko 12 tys. osob. Dodatkowo przeprowadzono 120 poglebionych wywiadow
z pracownikami ,,terminowymi” i pracodawcami. Badaczy interesowat poziom edu-
kacji, forma zatrudnienia, stan zdrowia i aktywno$¢ ekonomiczna ankietowanych.
Z badan wylania si¢ pesymistyczny obraz duzej grupy spoteczenstwa polskiego.
Wsrod niej znajduje sie¢ wysoki odsetek mtodych ludzi, ktérzy mimo coraz wyz-
szych kwalifikacji nie znajduja zatrudnienia na miarg swoich potrzeb. Powigkszaja-
ca si¢ liczba mieszkancow naszego kraju pracujacych na czas okreslony godzi si¢ na
taka sytuacj¢ z Igku przed bezrobociem. Tkwi w niepewnosci jutra, bez szans na
stabilizacjg, karier¢ zawodowa 1 zycie rodzinne. Badacze stwierdzaja, ze przyczyna
zatrudnienia terminowego jest proba przerzucenia z pracodawcy na pracownika ry-
zyka zwiazanego z wahaniami koniunktury gospodarczej. Wsrdd pracownikow zy-
jacych w niepewnosci zyciowej przewazaja ludzie mtodzi (do 29 1. —25%), posiada-
jacy nizsze kwalifikacje, ale az 17,6% to osoby z wyksztalceniem wyzszym.
Wigkszo$¢ pracujacych terminowo zajmuje nizszy status zawodowy (sprzedawcy,
nizsi urzednicy), ktorych jak twierdza badacze, fatwo wymienié. 34% badanych pra-
cuje w sferze ustug. Az 80% z nich bylo wczesniej na bezrobociu. Czas zatrudnienia
pracownikéw ,.terminowych” wynosi od kilku miesigcy do 3 lat (70%). Okoto 20%
z nich pracuje powyzej 3 lat. Szczegdlnie w trudnej sytuacji znajduja si¢ mtode ko-
biety, ktorych pracodawcy nie chcg zatrudnia¢ na czas nieokreslony (,,po co nama-
wia¢ mtodych ludzi do posiadania dzieci (...) pracodawcy pozbywaja si¢ kobiet w
cigzy z pracy”"). 17,1% badanych czuje zagrozenie ubdstwem. Terminowe wykony-
wanie pracy jest przerywane okresem bezrobocia i wtasnie wowczas (w odroéznieniu
od innych krajow, m.in. Danii) nie otrzymuje si¢ wsparcia finansowego i edukacyj-
nego pozwalajacego ponownie znalez¢ prace. Brak stabilnego zrodta dochodu sprzy-
ja procesowi spotecznego wykluczenia. Badania IPiSS dowiodly, Zze pracownicy
pracujacy na czas okreslony sa czterokrotnie bardziej narazeni na ubdstwo dochodo-
we od pracujacych na stale.

Y Za: Zatrudnienie na czas okreslony w polskiej gospodarce. Spoleczne i ekonomiczne konse-
kwencje zjawiska, red. M. Bednarski, K.W. Frieske, IPSiS, Warszawa 2012.

15 P. Potawski, Prekariat: Stabilizacja w gorszym segmencie rynku pracy, [w:] Zatrudnienie na
czas okreslony w polskiej gospodarce, red. M. Bednarski, K.W. Frieske, IPiSS, Warszawa 2012, s. 137.
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Tabela 1. Wady i zalety wynikajace ze stosowania elastycznych form zatrudnienia

Pracodawca

Zalety

Wady

obnizenie kosztow pracy
dostosowanie wielkos$ci zatrudnienia
do kontraktu

ulatwione zwolnienie pracownikow
niesubordynowanych

obnizenie kosztow szkolenia
,swoich pracownikow” w sytuacji
zmian wprowadzanych

w firmie

obnizenie kosztow doboru
pracownikow

utatwione pozyskiwanie wysokiej
klasy specjalistow na potrzeby projektu

hotdowanie strategii krotkoterminowej pozwalajace;j
na utratg talentow pracowniczych

utrata pozytywnego wizerunku pracodawcy
tworzenie konfliktow pracowniczych migdzy
starymi” a ciagle zmieniajacymi si¢ ,,nowymi”
utrudnienie procesu kierowania (,,starzy” i ,,nowi”)

Pracownik

Zalety

Wady

mozliwos$¢ zdobycia pracy
mozliwos¢ zdobycia do§wiadczenia
zawodowego i nowych kwalifikacji
(absolwenci)

szansa na przyszle state zatrudnienie
mozliwos¢ kumulacji wiedzy

i do$wiadczenia w wielu sferach
dziatalnosci firmy (wzbogacanie tresci
pracy)

zdobywanie umiejgtnosci interper-
sonalnych w ramach ré6znych kultur
organizacyjnych firm

praca w niepetnym wymiarze czasu
pracy pozwala na dodatkowe
ksztatcenie lub tez podjgcie
dodatkowej pracy

praca wykonywana w domu
(telepraca) pozwala na taczenie pracy
z opieka nad rodzing (dziecko, osoba
starsza)

utrata poczucia bezpieczenstwa zawodowego

i zyciowego

utrata zabezpieczenia spolecznego (oszczgdzanie

na $§wiadczeniach lub ich nieptacenie) odbijajace si¢
na §wiadczeniach emerytalnych

mniejszy dostep do szkolen w zaktadzie(niechgé

do inwestowania w pracownika)

mate szanse na zdobycie stalego zatrudnienia

brak realizacji praw pracowniczych: urlop opieka
zdrowotna, prawo do informacji, wolno$¢ zrzeszania
utrata szansy na wyzsze wynagrodzenie (premia,
nagroda, dodatek za wystugg lat)

praca wykonywana poza zaktadem pracy (telepraca)
nie spetnia wymogow bhp, nie daje szans

na szkolenie, awans, daje poczucie izolacji spotecznej
utrata dochodu w sytuacji przerw w pracy — zubozenie
poczucie deprecjacji spotecznej i wykluczenia
spotecznego

pogorszenie stanu zdrowia fizycznego i psychicznego
(depresja)

brak mozliwos$ci planowania Zycia rodzinnego
(wlasnego gospodarstwa domowego)

brak motywacji do ksztalcenia

brak motywacji do pozostania w kraju

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Reasumujac powyzsze wnioski wskazujace czgsciej na zagrozenia wynikajace
ze stosowania elastycznych form zatrudnienia, nalezaloby ich wykaz uporzadkowac
(zob. tab. 1). I tak: po stronie pracodawcy nie znajduja si¢ tylko same korzysci,
w wielu przypadkach bowiem np. moze on straci¢ utalentowanych pracownikow,
ktorych tak naprawde nie zdazyt rozpoznaé, i z tego powodu ponies¢ niepowetowa-
ne szkody.

Przedstawione w tab. 1 tresci wymagaja bardzo powaznej dyskusji naukowe;j
i politycznej na szczeblu rzadu. State wahania koniunktury, skutkujace nieuniknio-
nymi zmianami na $wiatowym rynku pracy, thumacza potrzebg uelastycznienia
w sferze zatrudnienia. Ten fakt jednak musi by¢ powiazany z zagwarantowaniem
podstawowego bezpieczenstwa pracy. W $wietle niekorzystnych zmian demogra-
ficznych powinno si¢ szczeg6lna troska otoczy¢ mtodych ludzi, ktorzy juz na etapie
szkoty $redniej mysla o opuszczeniu kraju. Zatrudnieni musza czué opieke ze stro-
ny swojego przedstawicielstwa, tj. zwiazkéw zawodowych i rad pracownikow,
ktére nie moga godzi¢ si¢ z tamaniem praw pracowniczych. Za przyktadem innych
krajow (Danii, Norwegii) duze pole do dziatania w tej kwestii zostaje dla partne-
row spotecznych (pracodawcow i pracownikéw). Nowe wyzwanie staje réwniez
przed nauka, wlasnie zarzadzanie zasobami ludzkimi musi bowiem wypetni¢ po-
wstata luke dotyczaca doboru i motywacji pracownikow w tak zmienionych wa-
runkach.
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FLEXIBLE FORMS OF EMPLOYMENT AND REMUNERATION.
OPPORTUNITIES AND THREATS

Summary: This paper discusses opportunities and threats arising from the use of flexible
forms of employment and rewarding. There is shown their description and legal formula at the
same time proving that their use in Poland violates the interests of the workforce. Particular
attention is given to self-employment and temporary work, pointing to legal defects and social
and economic consequences. Based on the literature there are presented pros and cons of
flexible forms of employment, relating them to the institutions of both employers and
employees. At the end there are shown some solutions.

Keywords: timely work, flexible forms of employment, self-employment, temporary work,
opportunities and threats of flexible forms of employment.



