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ELASTYCZNOSC ZATRUDNIENIA
NA POLSKIM RYNKU PRACY

WPROWADZENIE

W literaturze przedmiotu dokonano identyfikaciji
poszczegolnych aspektow elastycznosci rynku pracy,
na ktorg sktadajg sie (Rosenberg 1989; Sengenberger
1990; Adnett 1996; Solow 1998; Wisniewski 1999;
Standing 2000):

— elastycznosé zatrudnienia (ilosciowa, nume-
ryczna), oznaczajgca zdolno$¢ dostosowania liczby
zatrudnionych w przedsigbiorstwie do zmieniajgcych
sie warunkéw: koniunktury, rentownosci, ptac real-
nych, wydajnosci pracy, wywofanych postgpem tech-
nicznym i technologicznym czy stwarzanych przez
polityke strukturalng panstwa;

— elastyczno$é czasu pracy, oznaczajgca moz-
liwos¢ dostosowywania (w ramach ustalonych norm
i przyjetych okresow rozliczeniowych) dtugosci czasu
pracy i jego organizacji do potrzeb przedsigbiorstwa,
poszczegolnych grup pracownikow czy wykonywane-
go zadania;

— elastycznos$é funkcjonalna, wynikajgca z roz-
woju horyzontalnych wewnetrznych rynkow pracy,
polegajgca na pokonaniu tradycyjnych ograniczenh
wykonywania zawodéw w wyniku odpowiedniej orga-
nizacji pracy — takiej, gdzie w mozliwie duzym zakresie
zredukowany jest podziat pracy, pracownicy ponoszg
odpowiedzialnos¢ za powierzane im zadania, a w do-
datku posiadajg poliwalentne kwalifikacje (majgce
zastosowanie przy roznych rodzajach prac), sg w sta-
nie podejmowac¢ zadania réznego typu i wykazujg
zdolnosc¢ uczenia sie przez cate zycie;

— elastycznosé ptac, obejmujgca proces dosto-
sowywania wysokosci i struktury (rozpigtosci) wyna-
grodzen do zmian wydajnosci pracy, rentownosci
dziatalnosci i sytuacji panujgcej na rynku pracy;

— elastyczno$é zasoboéw pracy, obejmujgca
adekwatng do zmieniajgcych sie warunkéw mobil-
nos¢ przestrzenng, zawodowg i miedzyzaktadowg
sity robocze;j.

Identyfikacja poszczegdlnych aspektow elastycz-
nosci rynku pracy wskazuje, iz pojecie to odnosi sie
w istocie nie tyle do kategorii rynku pracy jako pewne-
go abstraktu myslowego, ile do trzech jego elemen-
tow sktadowych — podazy, popytu oraz ceny pracy.

Szczegolne znaczenie dla elastycznosci rynku
pracy ma jej aspekt ilosciowy, czyli tzw. elastycznosc
zatrudnienia. W swej istocie dotyczy ona zachowan
podmiotow gospodarczych generujgcych zapotrze-
bowanie na prace, czyli popytowej strony rynku pracy.
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Wspoiczesne podmioty gospodarcze dziafajg na wy-
soce zmiennych rynkach produktéw, poddawane sg
przy tym presji rosngcej konkurencji tak cenowej, jak
i — w szerokim zakresie — pozacenowej. Sprostanie jej
wymaganiom i utrzymanie si¢ na rynku wymaga po-
dejmowania strategii na rzecz przetrwania firm. Jedng
z nich stata sie elastycznos¢ zatrudnienia, umozliwia-
jaca swobodne rozszerzanie lub redukowanie zaan-
gazowanego personelu.

Celem artykutu jest analiza elastycznosci zatrud-
nienia na polskim rynku pracy. Dla jej przeprowadze-
nia postuzono sie indeksem Prawnej Ochrony Zatrud-
nienia (EPL) oraz wysokoscig udziatéw pracujgcych
w nietypowych formach w ogoinej liczbie pracuja-
cych. Dla obiektywizacji ocen dokonano poréwnan
badanych wskaznikéw w Polsce i w pozostatych kra-
jach Unii Europejskie;.

PRAWNA OCHRONA ZATRUDNIENIA

Pracownik, traktowany jako stabsza strona umowy
o0 prace, podlega w $Scisle okreslonych obszarach
ochronie prawnej, ktérej czescig jest ochrona zatrud-
nienia. Nie wymaga szczegolnego procesu dowodo-
wego hipoteza, ze im wyzszy jest poziom ochrony
zatrudnienia, tym mniejsze jest pole manewru praco-
dawcy w zakresie zwolnier pracownikéw i tym nizsza
jest elastycznos¢ zatrudnienia.

Do oszacowania poziomu prawnej ochrony zatrud-
nienia stuzy indeks Employment Protection Legislation
— EPL (Prawna Ochrona Zatrudnienia), bedacy tym
samym pewng miarg stopnia regulacji rynku pracy.
Indeks ten przyjmuje wartosci od 0 (brak restrykciji)
do 6 (znaczne restrykcje). Posiada on trzy gtéwne
sktadowe:

— ochrona zatrudnienia dla umow na czas nieokre-
slony (regular employment),

— ochrona zatrudnienia dla umow czasowych
(temporary employment),

— ograniczenia swobody pracodawcy przy zwol-
nieniach grupowych (collective dismissals).

Dwie pierwsze sktadowe (dotyczgce regular i tem-
porary employment) podlegajg nastepnie dalszej deza-
gregacji.

Ostatnie wyliczenia indeksu EPL przeprowadzone
zostato w odniesieniu do krajéw nalezgcych do OECD
w 2003 r. Wsrod krajow OECD poddanych ocenie po-
ziomu ochrony zatrudnienia znalazto sie 14 sposrod
15 nalezgcych w tym czasie do Unii Europejskiej
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(bez Luksemburga) oraz 4 woéwczas kandydujgce
do UE (Polska, Czechy, Wegry i Stowacja). Wartos¢
Sredniego indeksu syntetycznego dla tych 18 krajow
uksztattowata sie na poziomie 2,3; w Polsce osiggneta

wartos$¢ nizszg, uksztattowata sie ona bowiem na po-
ziomie 2,1. Charakterystyczne jest rowniez, iz az w 10
krajach indeks ten byt wyzszy, a tylko w 6 nizszy niz
obliczony dla Polski (wykres 1).

Wykres 1. Syntetyczny indeks EPL w krajach UE
i wybranych Krajach kandydujgcych do UE (2003)
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Zrodio: OECD 2004.

Indeks EPL dotyczacy umdw na czas nieokreslony
wyniost w Polsce 2,2, byt zatem nizszy niz sredni dla

18 krajow nalezacych i kandydujgcych do UE w 2003 r.,
ksztattujgcy sie wsrod nich na poziomie 2,4 (wykres 2).

Wykres 2. Indeks EPL dotyczgcy umow na czas nieokreslony w krajach UE
i wybranych Kkrajach kandydujgcych do UE (2003)

Zrodio: OECD 2004.

Sktadowe indeksu EPL dla Polski przedstawia
tabela 1. Analiza zawartych w niej danych wskazuje,
iz najwyzszy stopien prawnej ochrony zatrudnienia
odnotowano w przypadku zwolnien zbiorowych (4,1),
najnizszy za$ w stosunku do umow czasowych (1,3).

Tabela 1. Skfadowe indeksu EPL dla Polski w 2003 r.

Rodzaj regulacii Indeks
Indeks syntetyczny 21
Umowy na czas nieokreslony, w tym: 2,2
- niedogodnosci proceduralne 3,0
— wypowiedzenia i odprawy 14
Trudnosci zwalniania 2,3
Umowy czasowe, w tym: 1,3
- umowy na czas okre$lony 0,0
— praca tymczasowa 2,5
Zwolnienia zbiorowe 41

Zrodto: Bukowski red. 2005, s. 238.

Najwyzszy poziom indeksu w obszarze uméw na czas
nieokreslony dotyczyt niedogodnosci proceduralnych
rozwigzywania umow o prace na czas hieokreslony
(3,0). Niedogodnosci te wynikajg gfownie z konieczno-
Sci powiadamiania zaktadowej organizacji zwigzkowej
(jezeli dziata w zakiadzie) oraz czasu koniecznego dla
zatatwienia formalnosci zwigzanych ze zwolnieniem'.

Uwaza sie, iz formalne wymogi procesu zwalnia-
nia sg zbyt ucigzliwe dla pracodawcow, obnizajgc
elastycznos¢ zatrudnienia na czas nieokreslony, nie
przynoszac jednoczesnie Kkorzysci pracownikom
w postaci zmniejszenia niepewnosci (Bukowski red.
2005, s. 186-189). Stosunkowo krotki natomiast jest
okres wypowiedzenia? oraz nie ma odpraw dla pra-
cownikéw zwalnianych z przyczyn lezgcych po stronie
pracownikow® (indeks na poziomie 1,4). Stosunkowo
tatwe jest zwalnianie pracownikéw (indeks trudnosci
zwalniania wyniost 2,3).

Brak umiejetnosci do wykonywania pracy lub
czynniki ekonomiczne sg wystarczajgcym powodem
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zwolnienia, a definicja nieuzasadnionego zwolnie-
nia obejmuje waski zakres przyczyn. Jedyng grupg
pracownikow chronionych przed zwolnieniem sg
osoby, ktérym brakuje nie wiecej niz cztery lata do
osiagniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrud-
nienia umozliwia im uzyskanie prawa do emerytury
z osiggnieciem tego wieku*.

Nalezy podkresli¢, iz do 2004 r. ,okres ochronny”
pracownika byt o potowe krétszy, wynosit bowiem
2 lata. Zmiana ta wskazuje na zwigkszenie dbatosci
o0 ochrone zatrudnienia oséb w starszych grupach
wieku.

Indeks EPL dotyczgcy umow czasowych w Polsce
wyniost 1,3, przy srednim jego poziomie w 18 bada-
nych krajach nalezacych i kandydujgcych w 2003 r.

do UE wynoszacym 1,8. Indeks ten w Polsce byt niz-
szy niz w 11 krajach, a wyzszy jedynie niz w 6 (wyk-
res 3). Byto to jednak gtéwnie skutkiem obowigzywa-
nia w tym czasie pewnych rozwigzanh przejsciowych:
poziom indeksu dotyczgcego umow na czas okreslo-
ny w 2003 r. (0,0) wynikat z bardzo duzych mozliwo-
$ci zatrudnienia w tej formie. W 2002 r. (do momentu
akcesiji Polski do UE) zniesiono bowiem warunek, ze
trzeci kolejna umowa na czas okreslony przeksztatca
sie automatycznie w umowe na czas nieokreslony,
o ile byly one zawarte w odstepie co najwyzej mie-
sigca. Jednoczesnie mozliwe byto zawieranie nie-
ograniczonej liczby takich uméw w przypadku prac
sezonowych i na zastepstwo. Obecnie indeks ten jest
na pewno wyzszy.

Wykres 3. Indeks EPL dotyczgcy umow czasowych w krajach UE
i wybranych Kkrajach kandydujgcych do UE (2003)
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Zrodio: OECD 2004.

Wykres 4. Indeks EPL dotyczgcy zwolnieri zbiorowych w krajach UE
i wybranych Kkrajach kandydujgcych do UE (2003)

Zrodto: OECD 2004.

Indeks dotyczacy pracy tymczasowej wyniost 2,5.
Mozliwos¢ swiadczenia pracy tymczasowej jest ogra-
niczona do prac sezonowych, okresowych, zastepstw
oraz sytuacji, gdy zatrudnienie pracownika tymcza-
sowego jest niezbedne do realizacji zadan danego
przedsiebiorstwa. Ma to chroni¢ pracownikow zatrud-
nionych u pracodawcy uzytkownika przed zastepowa-
niem ich pracownikami tymczasowymi.

Innym ograniczeniem jest wprowadzenie warunku,
ze w ciggu 3 lat czas pracy tymczasowej pracownika
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na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika nie moze
przekroczy¢ 12 miesiecy. Ustawodawca przewidziat
jedno odstepstwo od tego warunku — jezeli jest to
praca na zastgpstwo.

Kolejnym ograniczeniem jest szesciomiesieczny za-
kaz zatrudniania pracownikow tymczasowych w pod-
miotach, ktére dokonaty zwolnien grupowych?. Niekto-
re rozwigzania wprowadzone Ustawg o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych majg na celu podnie-
sienie bezpieczenstwa pracownikdw. Rozwigzania te
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jednak zacierajg roznice miedzy pracg tymczasowg
a zatrudnieniem na etat, przez co zwiekszajg wymaga-
nia formalne wzgledem agenciji pracy tymczasowe;.

Indeks EPL dotyczacy zwolnien zbiorowych wy-
niost w Polsce 4,1, przy srednim dla krajow nalezacych
i kandydujgcych w 2003 r. do UE wynoszacym 3,2; byt
wiec znacznie wyzszy. Na wyzszym poziomie ksztatto-
walf sie jedynie we Wtoszech i w Szweciji (wykres 4).

Problematyka dokonywania zwolnieri grupowych
w Polsce jest uregulowana ustawowo®, a przepisy
ich dotyczace sg mocno rozbudowane. Nie zawie-
rajg jednak szczegotowego katalogu przyczyn, ktore
uzasadniatyby zmniejszenie zatrudnienia w trybie
zwolnien grupowych. Oznacza to, ze kazda przyczyna
rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem niedoty-
czgca pracownikow moze powodowacé koniecznosc
stosowania przepiséw ustawy. Warunkiem przepro-
wadzenia zwolnien grupowych jest wyplata odpraw
oraz negocjacje ze zwigzkami zawodowymi.

Z procedur zwolnienia grupowego zwolnione sg
firmy zatrudniajgce ponizej 20 oséb, w firmach ponizej
100 zatrudnionych dotyczy ono zwolnienia 10 0sdb,
w firmach zatrudniajgcych od 100 do 300 os6b — 10%
pracownikow, a w zatrudniajgcych powyzej 300 osob
— 30 pracownikéw. Zapisy te sg — w stosunku do wcze-
Sniejszych — bardziej restrykcyjne dla firm zatrudniaja-
cych od 300 do 1000 oséb, a tagodniejsze dla firm za-
trudniajgcych do 100 oséb. Skrécone zostaty rowniez
procedury prowadzgce do zwolnieh grupowych’.

Dosc¢ scista regulacja zwolnien grupowych wynika
z obaw o ich powszechne stosowanie w trakcie re-
strukturyzacji. Obawy te zgtaszane byty giéwnie przez
zwigzki zawodowe.

NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIENIA

Elastyczno$c¢ zatrudnienia odzwierciedla sie w mo-
zliwosciach i praktyce wykorzystywania przez praco-
dawcéw tzw. nietypowych form zatrudnienia. Pojecie
nietypowego zatrudnienia stosowane jest do okresle-
nia zatrudnienia w innej formie niz tradycyjna (typowa,
klasyczna), za ktdrg uwaza sie Swiadczenie pracy:

— na podstawie umowy o0 prace na czas nieokre-
Slony,

— w petnym wymiarze czasu pracy,

— pod statym nadzorem pracodawcy,

— wykonywane w siedzibie pracodawcy,

— w okres$lonych, statych godzinach.

Pozostate formy zatrudnienia okreslane sg jako
nietypowe lub szczegdlne. Dotyczy to sytuaciji, w kto-
rej jedna lub wiecej z wszystkich wymienionych wyzej
cech typowego zatrudnienia nie zachodzi (Bgk 2006).

Do podstawowych rodzajow nietypowego zatrud-
nienia zalicza sie:

— umowy terminowe (na czas okreslony),

— zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu,

— samozatrudnienie,

- zatrudnienie tymczasowe (wypozyczanie pra-
cownikow),

— praca naktadcza,

— telepracad.

Mozliwo$¢ analizy wykorzystania nietypowych
form zatrudnienia w Polsce i w UE jest ograniczo-
na. Szczupto$¢ danych pochodzgcych ze statystyki
miedzynarodowej pozwala jedynie na przesledzenie
takich form zatrudnienia, jak praca w niepetnym wy-
miarze czasu, praca na podstawie umow terminowych
oraz samozatrudnienie (tab. 2).
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Tabela 2. Zatrudnienie w nietypowych formach
w latach 20071-2005 (% ogofu pracujgcych)

Wyszczegélnienie 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Pracujacy UE25 16,3 | 16,6 | 17,0 | 17,7 | 184
w niepetnym
wymiarze czasu Polska 10,3 | 10,8 | 10,5 | 10,8 | 10,8
Zatrudnieni na UE25 129 | 129 | 130 | 137 | 145
czas okreslony Polska | 11,7 | 154 | 194 | 227 | 257

o UE25 155 | 154 | 157 | 158 | 156
Samozatrudnieni
Polska 366 | 370 | 29,0 | 28,8 | 28,8

Zrédto: European Commission 2007.

Analiza udziatu pracujgcych w niepetnym wymiarze
czasu w ogolnej liczbie pracujgcych w Polsce i w UE
w latach 2001-2005 prowadzi do dwéch wnioskow:

— po pierwsze, udziat ten byt w Polsce dos¢ stabil-
ny i ksztattowat sie (Srednio) na poziomie 10,6%, w UE
natomiast systematycznie rost (z poziomu 16,3% do
poziomu 18,4%);

— po drugie, udziat ten w Polsce byt srednio az
0 6,6 punktu procentowego nizszy niz w UE.

Niewysoki poziom i wzgledna stabilnoS¢ odsetka
0s0b pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu wska-
zuje na niewielkg sktonnosc¢ do rozszerzania stosowa-
nia tej formy zatrudnienia w Polsce. Mozna to ttuma-
czy¢ ogolnie niskim poziomem ptac i zamoznosci oraz
niewielkimi zasobami oszczednosci spoteczenstwa,
co utrudnia akceptacje zatrudnienia Swiadczonego
przez krétki okres za czes¢ wynagrodzenia. Ponadto,
osoby pracujace w ten sposob czesto odczuwajg,
ze sg pracownikami ,drugiej kategorii” — najchetniej
zwalnianymi i pozbawianymi wielu przywilejéw pra-
cowniczych.

Z kolei pracodawcy, jezeli decydujg sie na zatrud-
nienie pracownika, to przy wysokich, statych kosztach
pracy sktonni sg raczej stosowac polityke polegajaca
na maksymalizacji czasu pracy przy mozliwie minimal-
nej liczbie zatrudnionych.

Wyniki badania aktywnosci ekonomicznej lud-
nosci wskazujg, iz pracujgcy w niepetnym wymiarze
czasu w Polsce kierowali sie gtéwnie motywami po-
zaekonomicznymi. W | kwartale 2007 r. ponad jednej
trzeciej tej zbiorowosci (dokfadnie 34,6%) taki wymiar
czasu pracy po prostu odpowiadat, w przypadku
9,9% praca w niepetnym wymiarze czasu Spowo-
dowana byta ich chorobg lub niepetnosprawnoscia,
dla 13,3% naukg w szkole lub na kursie, zas 6,2%
Swiadczyta jg z powodu koniecznosci sprawowania
opieki nad dzie¢mi lub osobami niepetnosprawnymi.
Niemoznos$¢ znalezienia pracy w petnym wymiarze
czasu byfa przyczyng jej podjecia dla 22,5% tak pra-
cujgcych (GUS 2007).

Zatem dla wiekszosci pracujgcych w niepetnym
wymiarze czasu taki tryb pracy jest odpowiedni
z punktu widzenia mozliwosci zaspokajania ich po-
trzeb zyciowych. To wazne, poniewaz swiadczy o do-
browolnosci, a nie przymusie pracy w ograniczonym
wymiarze czasu.

Praca $wiadczona na podstawie umowy termino-
wej dotyczy pracownikéw najemnych. Umowa taka
zawierana jest na okres ustalony kalendarzowo lub do
dnia dajgcego sie oznaczy¢ w czasie przez wskazanie
faktu, ktéry powinien nastgpi¢ w przysztosci. Wyrdznia
sie trzy rodzaje umow terminowych:

— na okres probny (na czas nieprzekraczajgcy
3 miesiecy), stuzacy w praktyce wyprobowaniu pra-
cownika. Umowa ta moze by¢ zawarta jednokrotnie;
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— na czas okreslony; czas trwania tej umowy jest
okreslony przez wskazanie daty koncowej lub okre-
su, na jaki zostata zawarta. Szczegolng jej postacig
jest umowa na zastepstwo. Moze by¢ ona zawierana
w razie konieczno$ci zastepstwa pracownika w cza-
sie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy na
okres obejmujgcy czas tej nieobecnosci;

— na czas wykonania okreslonej pracy. Umowa ta
trwa do momentu zakonczenia wykonywania przez
pracownika okreslonego zadania.

Praca terminowa jest chetnie wykorzystywana
przez pracodawcow, na co wskazujg liczne ogranicze-
nia dotyczace jej stosowania, wystepujace w prze-
pisach prawnych. W Polsce ograniczenie to dotyczy
przede wszystkim obowigzku zawarcia kolejnej umo-
wy O prace na czas nieokreslony, po dwukrotnym
zawarciu umowy O prace na czas okreslony w naste-
pujacych po sobie okresach®.

Tendencje przy tym sg wyrazne — zatrudnienie
terminowe staje si¢ coraz chetniej wykorzystywanym
przez polskich pracodawcéw sposobem zwigkszenia
elastycznosci zatrudnienia: udziat zatrudnionych na
czas okreslony w latach 2001-2005 szybko wrastat
(z 11,7% do 25,7%). Byt przy tym znacznie wyzszy
od analogicznego w Unii Europejskiej, gdzie wzrost
w tym samym czasie z 12,9% do 14,5% (tab. 2).

Analiza udziatu samozatrudnionych'® w ogdlnej
liczbie pracujacych w Polsce i w Unii Europejskiej
w latach 2001-2005 prowadzi do nastepujgcych wnio-
skow:

— odsetek samozatrudnionych w Polsce byt znacz-
nie wiekszy niz w krajach UE: w 2005 r. wynosit (odpo-
wiednio) 28,8% i 15,6%;

— w UE odsetek samozatrudnionych w badanym
okresie byt stabilny (ksztattowal sie na poziomie
Srednio 15,6%), natomiast w Polsce ulegt szybkiemu
zmniejszeniu (z 36,6% do 28,8%).

Obserwowany wysoki odsetek samozatrudnio-
nych w Polsce jest raczej skutkiem duzego udziatu
rolnictwa indywidualnego w gospodarce, niz szcze-
golnej sktonnosci do podejmowania dziatalnosci na
wtasny rachunek (por. tab. 3).

Tabela 3. Udziat pracujgcych w rolnictwie
w ogdlnej liczbie pracujgcych w Polsce
i w Unii Europejskiej w latach 2001-2005 (w %)

Lata UE25 Polska
2001 53 28,3
2002 52 28,7
2003 51 19,3
2004 5,0 19,2
2005 49 ’

Zrodio: Jak w tab. 2.

Duzg ekspansje pracy na rachunek wtasny ob-
serwowano w istocie jedynie w pierwszych latach
transformaciji, kiedy byta ona gtéwnie rezultatem od-
blokowania hamulcéw dla jej rozwoju. Jako graniczny
mozna przyjac rok 1989, w ktérym na skutek eliminacji
pozostatosci prawnych i administracyjnych barier dla
podejmowania dziatalnosci gospodarczej wystgpita
prawdziwa eksplozja przedsigbiorczosci. Istotng role
odegrata tu wielka aktywnos¢ jednostek.

Zatamanie tendencji wzrostowej podejmowania
wlasnej dziatalnosci gospodarczej miato miejsce
w 1995 r. i — z niewielkimi odchyleniami — trwa nadal'.
Obecnie mamy do czynienia z kontynuacjg fazy osta-
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bionej ekspansji przedsigbiorczosci indywidualnej,
ktérej podstawowymi barierami rozwoju sg: kapitat
lub/i brak przygotowania merytorycznego lub/i brak
umiejetnosci utworzenia i prowadzenia wtasnej dzia-
talnosci lub/i brak informacji o pomocy i zobowigza-
niach z tego wynikajgcych.

Nie bez znaczenia jest rowniez rynkowa selekcja
dziatalnosci gospodarczej, dokonujgca sie pod wpty-
wem rosngcej konkurencji krajowej i zagranicznej
oraz ograniczen popytowych.

Przeszkody w dalszym rozwoju samozatrudnienia
upatrywa¢ mozna rowniez w mentalnosci mieszkan-
cow kraju, dla znacznej czesci ktorych tradycjg byto
planowanie przysztosci zawodowej w jednym przed-
siebiorstwie, a normalng karierg zawodowa, byfa pra-
ca najemna. Splot zdarzen ostatnich lat spowodowat
zmiany mentalnosci zasobow pracy w stopniu, ktory
mozna oceni¢ jako niewystarczajgcy. | — co ciekawe
— doswiadczenie to jest przekazywane nastepnemu
pokoleniu, wychowanemu juz w warunkach funkcjo-
nowania gospodarki rynkowe;j.

Inng przeszkoda jest to, Zze uksztattowany w Polsce
system wspierania pracy na wtasny rachunek dziafa
mafo skutecznie, gdyz jest w niedostateczny sposob
zasilany w $rodki finansowe. Jest rdwniez niezbyt
rozbudowany i czesto trudno dostepny lub wrecz
niedostepny.

Nie ulega watpliwosci, iz system wspierania in-
dywidualnej dziafalnosci gospodarczej wzbogacit
sie znaczaco poprzez dostgp do srodkéw funduszy
strukturalnych Unii Europejskiej. Rzecz jednak w tym,
iz nie jest tatwe korzystanie z nich z dwoch co najmniej
powodow.

Po pierwsze — do pracujgcych na wiasny rachu-
nek nie zawsze dociera informacja o skali i zakresie
pomocy finansowej; nie bardzo wiadomo gdzie i jak
jej szukac.

Po drugie zas — samozatrudnieni obawiajg sie
skomplikowanych procedur biurokratycznych zwigza-
nych ze sktadaniem wnioskéw oraz — po ewentualnym
otrzymaniu pomocy finansowej — ciggtych kontroli naj-
rézniejszych straznikdw srodkéw publicznych',

Badania nad warunkami pracy samozatrudnionych
w krajach OECD pokazaly, iz roznig si¢ one znacznie
od warunkow pracownikow najemnych. Réwniez
biorgc pod uwage réznice rodzajow pracy, jakie wy-
konuja, sg one raczej gorsze: samozatrudnieni majg
na ogot diuzszy czas pracy, rzadziej korzystajg ze
szkolen, w mniejszym zakresie wykorzystujg kompu-
tery i majg mniejsze poczucie bezpieczenstwa pracy.
Uwazajg jednak, ze posiadajg wiekszg kontrole nad
warunkami swojej pracy niz pracownicy najemni, co
odzwierciedla ich wyzszy stopien niezaleznosci.

Moze to by¢ jednym z powoddw, dla ktorych
samozatrudnieni deklarujg ogolnie wyzszy poziom
satysfakcji z pracy niz pracownicy najemni, zwtaszcza
jezeli sg pracodawcami (OECD 2000, s. 156-157).

Najwiecej kontrowersji wzbudza samozatrudnie-
nie wystepujace w miejsce zatrudnienia najemnego.
Chodzi tu o zjawisko tzw. ucieczki od prawa pracy
najjaskrawiej przejawiajgce sie w naduzywaniu za-
stepowania pracownikéw przez osoby o statusie sa-
mozatrudnionych. W praktyce czesto bowiem mozna
spotkac sie z procederem rozwigzania umowy o prace
i proponowania bytemu juz pracownikowi podjecie
dziatalnosci gospodarczej, a nastepnie wykonywania.

Wiagze sie to z szeregiem korzysci, niesie jednak
rébwniez za sobg wiele biezgcych i przysztych zagro-
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zen dla pracujgcych. Samozatrudnieni w tym przy-
padku kontynuujg prace zlecone przez firme w wa-
runkach ekonomicznej zaleznosci, jednak przy braku
ochrony gwarantowanej przez system prawa pracy
i stosunkéw przemystowych. Przestajg im przystugi-
wac ptatne urlopy, nie sg szkoleni na koszt firmy, nie
nalezy im sie wynagrodzenie za nadgodziny, nie przy-
stuguje im odziez ochronna, nie korzystajg z fundu-
szu socjalnego i innych przywilejéw pracowniczych.
Sami tez muszg opfacaé¢ skiadki ubezpieczeniowe,
poniewaz praca na wtasny rachunek wigze sie z in-
dywidualng odpowiedzialnoscig za bezpieczenstwo
socjalne.

Przypadki wymuszania przez pracodawcow na
pracownikach podejmowania zatrudnienia niepra-
cowniczego W miejsce dotychczasowego pracowni-
czego stosunku pracy, powodowane checig obnize-
nia kosztow pracy w firmach poprzez przerzucenie ich
na bytych pracownikow, spowodowaly opracowanie
prawnych ograniczen tego procederu®. Otwarty po-
zostaje jednak problem zblizenia warunkéw swiadcze-
nia pracy kontraktowe;j i etatowe;.

KONKLUZJE

Dla polityk rynku pracy realizowanych w UE zwigk-
szenie elastycznosci rynku pracy stafo sie jednym ze
sposobdw ograniczania bezrobocia. Wykorzystano
tu w szczegolnosci ilosciowg (humeryczng) elastycz-
nosc¢ zatrudnienia, co zalecane jest takze dla polityki
rynku pracy realizowanej w Polsce.

Generalnie mozna oceni¢, iz polskie prawo pracy
determinujgce elastyczno$¢ zatrudnienia na polskim
rynku pracy jest dosc¢ elastyczne, pozwalajgce na
wzglednie elastyczng organizacje pracy oraz wyko-
rzystywanie nietypowych form zatrudnienia. Wyniki
analiz przeprowadzonych w niniejszym artykule i za-
mieszczonych w literaturze przedmiotu pozwalajg na
sformutowanie nastepujacych wnioskow.

Po pierwsze, na polskim rynku pracy elastycznos¢
zatrudnienia z punktu widzenia poziomu prawnej jego
ochrony jest stosunkowo duza. Zasadnicze zmiany
Kodeksu pracy w latach 2001-2004'* przyczynity sie
do ztagodzenia przepisodw i obecnie przedsigbiorstwa
mogg raczej swobodnie realizowa¢ swojg polityke
w zakresie zatrudnienia — z kilkoma pozostatymi
sztywnymi uregulowaniami w zakresie zwolnien gru-
powych.

Po drugie, prawo nie ogranicza stosowania ela-
stycznej organizacji pracy poprzez wykorzystanie tzw.
zatrudnienia niepracowniczego (na podstawie umow
cywilnoprawnych), a wiec mozliwosci wykonywania
pracy na innych podstawach niz umowa o prace.
Ograniczenia dotyczg w istocie jedynie dos¢ czesto
praktykowanego zastepowania zatrudnienia pracow-
niczego tzw. samozatrudnieniem'. Proceder ten jest
korzystny dla pracodawcy ze wzgledu na unikanie ob-
cigzen fiskalnych. Najwazniejszym powodem ograni-
czen w wykorzystaniu zatrudnienia niepracowniczego
W miejsce pracowniczego sg duze roznice w zakresie
ochrony intereséw pracownikow i wykonawcéw pracy
Swiadczgcej jg na podstawie umow cywilnoprawnych.
Roznice te istnieja, mimo iz jedni i drudzy wykonujg
podobne zakresy czynno$ci i ich pozycja w przedsie-
biorstwie jest zblizona. Prowadzi to do zmniejszenia
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skfonnosci do podejmowania pracy na rachunek
wiasny i staje sie barierg zwiekszenia elastycznosci
organizaciji pracy.

Po trzecie, nie ma istotnych barier prawnych wy-
korzystania nietypowych form zatrudnienia. Bariery
takie dotyczg gtdbwnie zatrudnienia typowego (umow
na czas nieokreslony), a — zdaniem pracodawcow
— najbardziej krepujacy jest wysoka ochrona pracow-
nikow przed wypowiedzeniem. Decyzjom pracodaw-
cow o wykorzystaniu nietypowych form zatrudnienia
na ogot nie przeciwstawiajg sie zakladowe zwigzki
zawodowe.

Po czwarte, wykorzystanie nietypowych form
zatrudnienia w Polsce oceni¢ mozna jako skromne.
Najczesciej stosowang formg nietypows jest praca
na czas okreslony, tradycyjnie wystepujgacg w prak-
tyce polskich podmiotéw gospodarczych (por. tab.
2). Pozostate formy stosowane sg rzadziej. Jak wy-
kazaty badania, przyczyng niskiego wykorzystania
nietypowych form zatrudnienia jest niechec¢ tak pra-
cownikéw, jak i pracodawcéw (Krynska red. 2003).
Pracownicy wigzg nietypowe formy zatrudnienia
Z zajeciami pomocniczymi, oznaczajgcymi niepew-
nosc¢ egzystencji, gorsze warunki pracy i uzaleznie-
nie od koniunktury.

Innymi stowy, postrzegajg je (i nie bez powodu)
jako ,gorsze”. Pracodawcy z kolei niekiedy obawia-
ja sie ktopotow natury organizacyjnej i administra-
cyjnej.

Z natury rzeczy potrzeba zwiekszenia elastyczno-
&ci zatrudnienia jest czesto formutowana przez pra-
codawcow, ale znacznie rzadziej akceptowana przez
pracobiorcow. Sg tego bardzo konkretne przyczyny,
gtownie ekonomiczne. W swiecie globalnego wspot-
zawodnictwa pracownik postrzegany bywa przez pra-
codawce najczesciej przez pryzmat kosztow, co jest
skadingd uzasadniane wysokimi kosztami ptacowymi
i pozaptacowymi czynnika pracy. Przy relatywnie wy-
sokich, sztywnych ptacach oraz duzych obcigzeniach
podatkowych i quasi-podatkowych, wysrubowanych
standardach socjalnych, wysokich kosztach selek-
cji, naboru itp. pracownik stat sie drogi. Dodatkowo
pracownik jest chroniony instytucjonalnie przez mniej
lub bardziej silne organizacje pracownicze i prawo
pracy.

Nie ulega zatem watpliwosci, iz elastycznosc¢ za-
trudnienia ma dwie strony, odmienne dla pracodawcy
i pracownika:

— z jednej strony — przynosi korzysci pracodaw-
com: pozwala na sprawng adaptacje firm do zmian
zachodzgcych na rynkach produktow i w jej otoczeniu
instytucjonalnym, na obnizenie kosztow transakcyj-
nych zwigzanych z angazowaniem pracownikow,
obnizenie kosztow pracy, lepsze wykorzystanie czasu
pracy, zwiekszenie jakosci i wydajnosci pracy;

— z drugiej jednak — wsrod pracobiorcow wptywa
na obnizenie bezpieczenstwa zatrudnienia, zagroze-
nie utratg ciggtosci zatrudnienia i ograniczenie doste-
pu do Swiadczen pracowniczych, powodujgc rowno-
czesnie koniecznos¢ podejmowania ciagtych dziatan
adaptacyjnych, np. w obszarze ksztatcenia ustawicz-
nego czy poszukiwania kolejnych miejsc pracy.

Elastycznos¢ zatrudnienia na polskim — i kazdym
innym — rynku pracy jest jednak potrzebna takze pra-
cownikom, dajgc wieksze szanse na miejsca pracy
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i aktywizacje zawodowg 0sOb, ktore majg trudnosci
z wigczeniem sie do zbiorowosci pracujgcych.

Na polskim rynku pracy zwiekszenie elastycz-
nosci zatrudnienia wydaje sie potrzebne. Pamigtac
trzeba jednak, iz wszelkie zmiany w tym zakresie sg
przyjmowane z pewnym niepokojem i nieufnoscia.
Dla dalszego uelastyczniania zatrudnienia naleza-
toby wypracowa¢ sposoby uzyskania przyzwolenia
wszystkich aktorow rynku pracy, a zwlaszcza pra-
cobiorcow. Wymaga to czasu oraz negocjacji i edu-
kacji, poniewaz cze$¢ rozwigzan prowadzi do utraty
dotychczasowych przywilejéw pracowniczych lub/i
spotecznych. Istota zagadnienia tkwi jednak w tym,
by wszyscy aktorzy rynku pracy podejmowali starania
w celu utatwienia i zachecania do powstawania no-
wych miejsc pracy, chocby (w krotkiej perspektywie)
mniej atrakcyjnych, ale gwarantujgcych mozliwosc
zatrudnienia.

Zwigzek zawodowy moze w ciggu 5 dni zgtosi¢ zastrze-
zenia.

Okres wypowiedzenia wynosi: 3 miesigce, jezeli pracownik

byt zatrudniony u danego pracodawcy przez co najmniej

3 lata, miesigc, jezeli pracownik zatrudniony byt przez co

najmniej 6 miesigcy oraz 2 tygodnie, jesli zatrudniony byt

krdécej niz 6 miesiecy.

Odprawy takie nalezg si¢ w przypadku zwolnienia z przy-

czyn nielezacych po stronie pracownika, jak np. likwidacja

pracodawcy.

Tego przepisu Kodeksu pracy nie stosuje sie w razie uzy-

skania przez pracownika prawa do renty z tytutu catkowitej

niezdolnosci do pracy oraz w razie ogtoszenia upadtosci
lub likwidacji pracodawcy.

Ustawa z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tym-

czasowych (DzU 20083, nr 166, poz. 1608).

Ustawa z 13 marca 2003 r. o szczegodlnych zasadach

rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-

czyn niedotyczacych pracownikow (DzU 2003, nr 90,

poz. 844).

Woczesniej trwata 45 dni, obecnie na negocjacje z przed-

stawicielami pracownikéw przystuguje 20 dni, po czym

zwolnienie grupowe zgtoszone musi by¢ do lokalnego
urzedu pracy.

Omoéwienie nietypowych form zatrudnienia znajduje sig

w wielu publikacjach. Zob. np. (Hajn 2003; Bak 2006).

Ta regulacja Kodeksu pracy zostata zawieszona na okres

0d 29.11.2002 r. do dnia przystgpienia Polski do Unii Euro-

pejskiej, a wiec do 1.05.2004 r.

0 Kategorie ,samozatrudnionych” tworzg pracodawcy (sa-

mozatrudnieni angazujgcy pracownikow), pracujgcy na

rachunek wtasny (samozatrudnieni nieangazujgcy pracow-
nikéw) oraz pomagajacy czionkowie rodziny. Poniewaz

w praktyce analiz tej kategorii czesto dokonuje sie wyta-

czenia pomagajgcych czionkdéw rodzin, mozna przyjgc,

iz termin ,samozatrudnieni” odnosi si¢ do pracodawcow

i pracujgcych na rachunek wtasny. Innymi stowy, samoza-

trudnienie polega na $wiadczeniu ustug (pracy) w ramach

wiasnej dziatalnosci gospodarcze;.

Dynamika procesu przedsigbiorczosci indywidualnej

w Polsce i jej determinanty opisane zostaty wyczerpujaco

w: (Stawasz 2006).

2 Na podstawie wynikéw badan podjetych w ramach pro-
jektu badawczego ,Determinanty i implikacje pracy na
wiasny rachunek w polskiej gospodarce”, finansowanego
przez Komitet Badan Naukowych, zrealizowanego w Insty-
tucie Pracy i Spraw Socjalnych. Raport z badan zawiera
publikacja: (Kryriska red. 2007).

3 Niezaleznie od zawarcia umowy cywilnoprawnej wy-

kroczeniem jest, jezeli $wiadczenie pracy nastepuje na

rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem (a wiec
tworzy stosunek pracy). Ograniczenie takie przyjeto
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w nowelizacji Kodeksu pracy z 1996 r. Dalsze ograniczenia
procederu zmuszania pracownikéw przez pracodawcéw
do zaktadania firm i prowadzenia dziatalnos$ci gospodar-
czej na wilasny rachunek, w rzeczywistosci nieréznigcej
sie niczym od normalnie swiadczonej pracy, przewidziata
kolejna nowelizacja Kodeksu pracy w 2002 r. Nowelizacja
doprecyzowata zawartg w Kodeksie pracy definicje sto-
sunku pracy. Kodeks pracy mowit dotgd o wykonywaniu
pracy na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem.
W noweli dodano, ze jest to praca wykonywana w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce. Jednocze-
Snie wprowadzono zakaz zastepowania umow o prace
umowami cywilnoprawnymi, przy zachowaniu warunkéw
wykonywania pracy charakterystycznych dla stosunku
pracy. W 2006 r. w wyniku nowelizacji Ustawg z 16 listo-
pada 2006 o zmianie ustawy o podatku dochodowym od
0s0b fizycznych oraz o zmianie niektorych innych ustaw
(DzU 2006, nr 217, poz. 1588) wprowadzono zmiany
w przepisach dotyczgcych samozatrudnienia. Od 2007 r.
obowigzuje nowa definicja dziatalnosci gospodarczej,
w Swietle ktérej samozatrudniony moze utraci¢ status
przedsigbiorcy, jezeli (tacznie): jego prace wykonywane sg
pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez zleceniodawce, oraz wykonawca nie ponosi ryzyka
gospodarczego zwigzanego z prowadzong dziatalnoscia,
oraz odpowiedzialnos¢ za rezultaty wobec osob trzecich
ponosi zleceniodawca (z wytgczeniem odpowiedzialnosci
za popetnienie czynéw niedozwolonych).

W okresie tym wprowadzono takie zmiany, jak np.: moz-

liwo$¢ zawierania umowy na zastgpstwo, ograniczenie

ochrony dziataczy zwigzkowych, mozliwo$¢ zawierania
przedwstepnych umoéw o prace, ograniczenie do 3 lat
tacznego czasu trwania uméw na czas okreslony z jed-
nym pracodawcg, ograniczona liczba dni urlopowych

w okresie wypowiedzenia, mozliwos¢ wyptacenia odszko-

dowania, zamiast przywrocenia pracownika do pracy,

zakaz faczenia odprawy z tytutu zwolnien grupowych

z odprawg emerytalng, mozliwos¢ stosowania wielu no-

wych form zatrudnienia, np. telepracy.

'S W tym przypadku istniejg uregulowania zapobiegajace
pozornemu zatrudnieniu niepracowniczemu, a wiec za-
wieraniu uméw cywilnoprawnych tam, gdzie wtasciwe
bytoby zawarcie umowy o prace.
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SUMMARY

The paper presents an analysis of the flexibility of employment on the Polish labour market. EPL indicator
and the share of the employed in non-standard forms of employment in the total number of the employed
were used in the analysis. In order to achieve objective assessments the analysed indicators in Poland and
other EU countries were compared.





