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Helena Szewczyk

OCHRONA PRAW I INTERESOW OSOB ZATRUDNIONYCH
A NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIENIA W SPOLECZNE]
GOSPODARCE RYNKOWE]

Po wejsciu Polski do Unii Europejskiej o zatrudnieniu w ogélnosci mozna méwic w sytuacji,
gdy osoba zatrudniona polaczona jest z podmiotem zatrudniajagcym stosunkiem pracy (za-
trudnienie pracownicze) badz innego rodzaju wig¢zig prawng (zatrudnienie niepracownicze)'.

Wszystkie osoby pozostajace w pracowniczym i niepracowniczym zatrudnieniu utrzymu-
ja sie jednak z pracy wiasnej, pozostajac odpowiednio w warunkach osobistego podporzad-
kowania albo zaleznosci ekonomicznej od innego podmiotu dysponujacego srodkami finan-
sowymi®. W szczegdlnosci osoba pozostajgca ,w zaleznym samozatrudnieniu”, w odréznieniu
od pozostawania ,,w niezaleznym samozatrudnieniu’, wykazuje tzw. dlugotrwalo$¢ osobista
(ciaglos¢ pracy) w swiadczeniu pracy bez zaangazowania kapitatu wlasnego. Samozatrudnie-
nie obok czesto pozornej samodzielnosci i niezaleznosci w podejmowaniu decyzji wigze si¢
tez rownoczesnie z duza odpowiedzialno$cia za wlasne bezpieczenstwo socjalne’.

Nietypowe formy zatrudnienia sg szerokim pojeciem, obejmujacym réznorodnos¢ sposobow
wykonywania pracy na zasadach odbiegajacych od modelu, ktéry mozna uzna¢ za tradycyjny*.

Do najwazniejszych form nietypowego zatrudnienia pracowniczego nalezy: praca na pod-
stawie umoéw terminowych, praca w niepelnym wymiarze czasu, praca tymczasowa i telepraca,
czyli tzw. praca atypowa w rozumieniu wspdélnotowym?. Uelastycznienie zatrudnienia wyraza
sie rowniez w istnieniu nowych form pracy i nows jej organizacja: leasingu (pracowniczego
podwykonawstwa) outsourcingu, off-sittingu, pracy w domu, pracy w grupach i innych for-

* dr hab.; Uniwersytet Slaski w Katowicach, Wydziat Prawa i Administracji, Katedra Prawa Pracy i Polityki Socjalnej.

' J. Wratny, Nietypowe formy zatrudnienie w perspektywie polskiego prawa, [w:] Deregulacja polskiego rynku pracy,
red. K.W. Frieske, Warszawa 2003, s. 118 i n.

* Z. Wiséniewski, Rynek pracy w krajach Unii Europejskiej. Drogi do sukcesu i nowe wyzwania, ,Rynek Pracy” 2000,
nr 8, passim; L. Pisarczyk, Rozne formy zatrudnienia, Warszawa 2003, s. 91 n.

> A. Supiot, Zatrudnienie pracownicze i zatrudnienie niezalezne, [w:] Referaty na VI Europejski Kongres Prawa
Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa 1999, s. 169 i n.

* Por. A. Sobezyk, Do dyskusji o definiowaniu nietypowych form zatrudnienia, [w:] Aktualne zagadnienia prawa
pracy i polityki socjalnej (Zbiér studiéw), red. B.M. Cwiertniak, Sosnowiec 2012, 5.75 i n.; E. Krynska, Elastyczne
formy zatrudnienia, [w:] Stymulacja ruchliwoéci pracowniczej. Metody i instrumenty, Warszawa 2001, s. 3235.

> Z. Kubot, Szczegdlne formy zatrudnienia a samo zatrudnienie, [w:] Szczegblne formy zatrudnienia, Wroctaw
2000, s. 8 i n.; tenze [w:] Z. Kubot, T. Kuczynski, Z. Masternak, H. Szurgacz, Prawo pracy. Zarys wykladu, War-
szawa 2005, s. 71; D. Makowski, Rozwdj nietypowych form zatrudnienia w prawie parnistw Unii Europejskiej, £.6dz
2000, s. 7185; R. Pettinger, Managing the Flexible Workforce, Londyn 1998, s. 134 i n.; C.P. Hanau, K. Adomeit, Ar-
beitsrecht, Berlin 1994, s. 144 i n.; M. Schlachter, M. Falk, Das flexible Arbeitsverhiiltnis, ,Recht der Internationalen
Wirtschaft® 2003, nr 10, s. 764773.
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mach®. W zwigzku z tym nalezy podja¢ probe odpowiedzi na pytanie, czy w naszym kraju praw-
na regulacja nietypowych stosunkéw zatrudnienia zapewnia odpowiedni poziom ochrony praw
i intereséw zatrudnionych w ten sposob osob. Polskie przepisy prawa pracy regulujace przede
wszystkim zatrudnienie na podstawie typowej umowy o prace na czas nieokreslony nie sg bo-
wiem dostosowane do rozwigzywania probleméw zwigzanych z zatrudnieniem nietypowym.
Tymczasem powinny one znalez¢ kompromis miedzy swa rolg w uelastycznianiu zatrudnienia
a zapewnieniem bezpieczenstwa socjalnego oraz ochrony intereséw oséb zatrudnionych na
podstawie nietypowego zatrudnienia, uwzgledniajac regulacje prawa Unii Europejskiej.

II

Wyrazem umacniania prawa pracy jest jego konstytucjonalizacja polegajaca na zamieszczeniu w kon-
stytucjach krajow oraz przyszlej Konstytucji dla Europy unormowan chroniacych osoby zatrudnione.
Unia Europejska w wielu dokumentach programowych lansuje pelne zatrudnienie lepszej jakosci’.

W krajach Unii Europejskiej dostrzega sie, iz proces ekspansji prawa pracy na zatrudnienie nie-
pracownicze jest nieunikniony. Efektem tej ekspansji mogloby by¢ zaistnienie jednorodnego prawa
zatrudnienia obejmujacego wszystkie formy $wiadczenia pracy. A. Supiot stworzyl koncepcje tzw.
stanu zawodowego 0sob oparta na zatozeniu, ze ,,zycie pracy” sklada si¢ nie tylko z pracy najemnej,
ale obejmuje takze prace niezalezng, ksztalcenie, prace pod tytulem darmym i inne sytuacje osoby
utrzymujacej sie z pracy zarobkowej. Zastepuje ona poprzedni wzorzec podporzadkowania pracow-
nika w zamian za bezpieczenstwo?®.

Zapewnienie minimalnych standardéw oraz ciagta poprawa warunkow pracy w krajach czlon-
kowskich jest zasadniczym elementem europejskiej polityki spolecznej. Unia Europejska wspiera
dziatania panstw cztonkowskich w zakresie poprawy warunkéw pracy oraz istnienia przyjaznego
srodowiska pracy, a zwlaszcza w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony intereséw
0s0b zatrudnionych®.

Juz w 1987 roku Zgromadzenie Parlamentarne Rady Europy przyjeto zalecenie dotyczace ela-
stycznoéci rynku pracy w zmieniajacej sie gospodarce. W $wietle tego zalecenia wraz z rozwojem
elastycznych form zatrudnienia opartych na atypowych umowach o prace (praca w niepelnym wy-
miarze czasu, praca na podstawie umow terminowych, praca tymczasowa i telepraca) nalezy dazy¢
do polepszenia warunkéw pracy zatrudnionych w tych formach os6b™. Zwlaszcza osoby zatrudnio-
ne na podstawie atypowych uméw o prace powinny miec¢ zapewnione odpowiednie warunki pracy
i bezpieczenstwo socjalne'’.

Unia Europejska zadeklarowala, ze polityka wspierania tworzenia miejsc pracy nie moze opiera¢
sie na obnizeniu jakosci zatrudnienia. Taka strategia wymaga bowiem od os6b zatrudnionych coraz

¢ 1. Boruta, W sprawie przyszlosci prawa pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2005, nr 4, s. 3 i n. z cyt. tam
literaturg zachodnia; L. Florek, Prawne ramy elastycznych form zatrudnienia, [w:] Elastyczne formy zatrudnienia
sposobem na efektywnos¢ firm, red. L. Machol-Zajda, Warszawa 2001, s. 27 i n.; R. Rogowski, K. Schomann, Legal
Regulation and Flexibility of Empolyment Contracts, [w:] G. Schmid, J. O'Reilly, K. Schémann, International Hand-
book of Labour Market Policy and Evaluation, Cambridge 1996, s. 489 i n.

7 Decyzja Rady Europy nr 2003/578/WE z 22 lipca 2003 r., Dz. Urz. UE L 197/13.

¢ 1. Boruta, W sprawie przysziosci..., s. 8 i n. z cyt. tam literaturg zachodnia

° Decyzja Parlamentu Europejskiego i Rady 1672/2006/WE z 24 pazdziernika 2006 r. ustanawiajgca wspélnotowy
program na rzecz zatrudnienia i solidarnosci spotecznej — Progress, Dz .Urz. UE. L 2006 315/1.

' L. Betten, International Labour Law, Deventer — Boston 1993, s. 198199.

1 Z. Hajn, Nietypowe umowy o prace, [w:] Europeizacja polskiego prawa pracy, red. W. Sanetra, Warszawa
2004, s. 64 in.
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to wyzszych kwalifikacji i wydajnosci pracy. W zwigzku z tym Unia Europejska promuje rézne for-
my pracy nietypowej, uznajac je za efektywny srodek przeciwdziatania bezrobociu, pod warunkiem
jednak zapewnienia wszystkim osobom zatrudnionym skutecznej ochrony socjalne;.

Wladze Unii Europejskiej, zdajac sobie w pelni sprawe, ze elastyczne formy zatrudnienia sa pod
wieloma wzgledami niekorzystne dla 0séb zatrudnionych, stawiaja sobie za cel stworzenie takich
przepisow, by z jednej strony doprowadzi¢ do uelastycznienia rynku pracy, z drugiej zas zapewni¢
ochrone praw 0séb w ten sposéb zatrudnionych. Takie podejécie, zakladajace kojarzenie elastycz-
nosci rynku pracy z bezpieczenstwem socjalnym, okreslane jest obecnie w Europie jako koncepcja
flexicurity'?. Koncepcja ta stanowi probe pogodzenia elastycznosci zatrudnienia z mozliwie najlep-
szym zapewnieniem osobom zatrudnionym bezpieczenstwa socjalnego oraz ochrony ich intereséw
majgtkowych i niemajatkowych.

Osiagniecie rownowagi miedzy elastycznoscia zatrudnienia a bezpieczenstwem socjalnym oséb
zatrudnionych stanowi priorytet w Europejskiej Strategii Zatrudnienia oraz Strategii Lizbonskie;j.
Obydwa dokumenty wskazuja na ekonomiczne uwarunkowania rozwoju elastycznego zatrudnienia,
uznajac, ze nie moze si¢ to odbywac kosztem obnizenia standardéw pracy i bezpieczenstwa
socjalnego 0sob zatrudnionych. W raportach Komisji Europejskiej dotyczacych unijnego rynku
pracy przywoluje sie postanowienia dotyczace tej kwestii, wskazujac flexicurity jako koncepcje wy-
pracowujaca kompromis miedzy zmianami na europejskim rynku pracy a krajowymi systemami
ochrony praw i intereséw 0s6b zatrudnionych".

Rozwoj nietypowego zatrudnienia zostal uznany za jeden z elementdw trzeciego filaru Europej-
skiej Strategii Zatrudnienia, przyjetej w dniach 20-21 listopada 1997 roku w Luksemburgu na Nad-
zwyczajnym Posiedzeniu Rady Europejskiej w Sprawie Zatrudnienia, ktére rozpoczelo tak zwany
proces luksemburski, polegajacy — w najwiekszym uproszczeniu — na koordynagcji polityki zatrudnie-
nia panstw Unii Europejskiej. Istotnym elementem Europejskiej Strategii Zatrudnienia jest idea ,,ja-
kosci pracy” lub zatrudnienia dobrej jakosci. Koncepcja ta zmierza jednak do osiggniecia wlasciwej
réwnowagi miedzy elastycznoscig i bezpieczenstwem zatrudnienia'.

Wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia oraz zmiana proporcji miedzy zatrud-
nieniem stalym a tymczasowym Strategia Lizbonska zawarta w ,Raporcie o zatrudnie-
niu w Europie w 2004 roku” uwaza za istotng metod¢ walki z bezrobociem. W Raporcie
zwrocono jednak uwage, ze w $wietle realnych proceséw w gospodarkach panstw czlon-
kowskich istniejace tendencje moga prowadzi¢ do rozwarstwienia rynku pracy i jego
trwalego podzialu na ,beneficjentéw” majacych gwarancje stalej pracy i wysokie wyna-
grodzenia oraz ,,ofiary” nisko wynagradzane, pozbawione statego zatrudnienia oraz bez-
pieczenstwa socjalnego. W konkluzji koncowej stwierdzono w Raporcie, ze do zwieksze-
nia stopy zatrudnienia konieczne sg nie tylko zmiany strukturalne i wigksza elastycznos¢
zatrudnienia, ale rowniez wspieranie nowych form zabezpieczen socjalnych w postaci

12

T. Kazmierczak, M. Rymsza, Aktywna polityka spoleczna. Stan obecny i szanse upowszechnienia koncepcji,
»Analizy i Opinie” 2005, nr 48, Instytut Spraw Publicznych, s. 6; M. Rymsza, W poszukiwaniu rbwnowagi miedzy
elastycznos$cia rynku pracy i bezpieczeristwem socjalnym. Polska w drodze do flexicurity?, [w:] Elastyczny rynek pra-
cy i bezpieczetistwo socjalne. Flexicurity po polsku?, red. M. Rymsza, Warszawa 2005, s. 9. i n.; M. Sewastianowicz,
Przewidywane kierunki zmian nietypowych form zatrudnienia w Polsce, [w:] Elastyczny rynek..., s. 109 i n.

B D. Chlebosz, Standardy europejskie w zakresie flexicurity ze szczegélnym uwzglednieniem miedzynarodowych
norm prawnych, [w:] Elastyczny rynek..., s. 175 i n.; G. Schmid, Transitional Latour markets: a New European Em-
ployment Strategy, ,Discussion Paper” 1998, nr FS I, s. 98 i n.

4 1. Boruta, Strategie zatrudnienia organizacji migdzynarodowych UE, MOP, OECD, Warszawa 2002, s. 8 i n. z cyt.
tam literaturg zachodnig; A. De Grip, J. Hoevenberg, E. Willems, Atypical Employment in the European Union,
“International Labour Review” 1997, Vol. 136, nr |, passim; A. van Doorne-Huiskes, L. den Dulk, Flexible Working
and Organisational Change, Rotterdam 2006, s. 7 i n.
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ochrony podstawowych praw dotyczacych zatrudnienia oraz zapobieganie powstawaniu
dwuwarstwowego rynku pracy".

Wytyczne Unii Europejskiej w sprawach zatrudnienia nakazuja panstwom cztonkowskim doko-
nanie analizy mozliwo$ci wprowadzenia elastycznych form zatrudnienia. Jednak — w §wietle tych wy-
tycznych — osoby wykonujace prace w ramach tych form powinny korzystac z ,,adekwatnej” ochro-
ny i wysokiego statusu zawodowego. Nalezy zdawa¢ sobie jednak sprawe, iz zgodno$¢ wytycznych
z ogolnymi zalozeniami polityki zatrudnienia okreslonymi na szczytach Wspolnot w Luksemburgu
i Lizbonie moze budzi¢ watpliwosci. Osiggniecie bowiem facznie dwdch celéw, tj. pelnego zatrud-
nienia przy jednoczesnym podniesieniu jego jakosci, jest niezwykle trudne. Niefatwym zadaniem
bedzie wigc spelnienie przez panstwa czlonkowskie postulatu wypracowania ,,pozadanej rownowagi
miedzy elastycznoscig zatrudnienia a bezpieczenstwem socjalnym’™®.

Juz teraz wiadomo, Ze w odniesieniu do spdjnosci spolecznej aspekt pelnego zatrudnienia nie zo-
stal osiagniety, a liczba nietypowych form zatrudnienia ro$nie, co powoduje zwigkszona nieréwnosé
w odniesieniu do dochodéw i poziomu dobrobytu spolecznego. Unia Europejska nadal potrzebu-
je wiec wspolnej strategii na rzecz wzrostu gospodarczego i zréwnowazonego rozwoju. W czerwcu
2010 roku rada Europejska przyjeta nows strategie ,,Europa 2020” na rzecz zréwnowazonego rozwo-
ju sprzyjajacego integracji spolecznej".

III

Z punktu widzenia ochrony zdrowia i zycia 0séb zatrudnionych w oparciu o nietypo-
we formy zatrudnienia szczegdlnie istotng role odgrywa dyrektywa 91/383/EWG z dnia 25
czerwca 1991 roku dotyczaca warunkéw zdrowia i bezpieczenstwa przy pracy w stosunkach
pracy na czas okreslony lub w stosunkach pracy tymczasowe;j'®.

Dyrektywa ta ma na celu zabezpieczenie, aby osoby zatrudnione przy pracy ,atypowej”
korzystaly w dziedzinie warunkow zdrowia i bezpieczenstwa pracy z tego samego poziomu
ochrony, jaki przystuguje osobom zatrudnionym na podstawie typowej umowy o prace.

Dyrektywa 91/383/WE odnosi sie tez do kwestii zatrudnienia na podstawie pracy tymczasowej,
ktdre okreslane jest jako ,,zatrudnienie niepewne”. W swietle tej dyrektywy osoby zatrudnione przez
agencje pracy tymczasowej powinny korzysta¢ w zakresie zdrowia i bezpieczenstwa pracy z ochrony
na poziomie przystugujacym innym osobom zatrudnionym u przedsiebiorcy — uzytkownika®.

Dyrektywa wymaga ponadto od panstw cztonkowskich zapewnienia, aby niezaleznie od
odpowiedzialnosci agencji pracy tymczasowej przedsigbiorcy — uzytkownicy byli odpowie-
dzialni za warunki zdrowotne i wymogi bezpieczenstwa pracy przy wykonywaniu pracy przez
okres jej trwania przez skierowane do nich osoby.

Nowy projekt dyrektywy ogloszony w marcu 2002 roku® regulujacy zatrudnienie tymcza-
sowe uchwalony w toku wspolnotowego procesu legislacyjnego ustalit ogélng zasade, zgodnie

5 Zatrudnienie w Unii, ,Stuzba Pracownicza” 2004, nr 10, s. 16.

¢ M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Krakéw 2006, s. 164 i n.

7 B.Jagusiak, Zwigzki zawodowe w systemie politycznym Unii Europejskiej, Warszawa 2011, s. 383 i n.

8 Dz. Urz. WE, L 206/91, s. 19.

19 Z.Hajn, Regulacja prawna funkcjonowania prywatnych agencji zatrudnienia w prawie miedzynarodowym i eu-
ropejskim, ,Studia Prawno-Europejskie”, t. V, L6dz 2001; Z. Hajn, K. Getka, Nietypowe formy zatrudnienia, War-
szawa 2002; D. Makowski, Agencje (przedsiebiorstwa) pracy czasowej — miejsce i rola w prawie pracy paristw Wspél-
noty Europejskiej, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne ,, 1999, nr 3, passim.

2 Proposal for a Directive of the European Parliament and the Council on working conditions for temporary workers,
COM 2002 149.
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z ktérg ,pracownik tymczasowy” nie moze by¢ traktowany gorzej w zakresie podstawowych
warunkow zatrudnienia niz poréwnywalna osoba zatrudniona u przedsigbiorcy - uzytkownika
przy wykonywaniu takiej samej lub podobnej pracy. Panstwa czlonkowskie powinny zapewni¢
»pracownikom tymczasowym” odpowiedni poziom ochrony*'. Uchwalona juz w oparciu o ten
projekt dyrektywa 2008/104/WE z 19 listopada 2008 roku®* w art. 5 wprowadza zasade nie-
dyskryminacji pracownikéw tymczasowych w stosunku do innych pracownikéw pracodawcy
uzytkownika oraz zobowigzuje go do réwnego traktowania pracownikéw tymczasowych w za-
kresie ich uprawnien zwigzkowych i innych form reprezentacji pracownikéw?.

Podobne gwarancje wynikaja z pkt 4 i 11 Ramowego Porozumienia w sprawie telepracy z 16 lipca
2002 roku wdrozone do polskiego kodeksu pracy, w $wietle ktdrego warunki pracy ,telepracownika’
powinny by¢ takie same jak poréwnywalnego pracownika zatrudnionego w lokalu podmiotu zatrud-
niajacego. W szczegolnosci telepracownik nie moze by¢ w jakikolwiek sposob dyskryminowany nie
tylko z powodu $wiadczenia pracy w formie telepracy; ale réwniez z powodu odmowy jej podjecia.

Jednym z podstawowych zadan podmiotu zatrudniajacego jest ochrona zdrowia i bezpieczen-
stwo pracy ,telepracownika” Porozumienie wskazuje na obowigzujace zasady ochrony zdrowia
i bezpieczenstwa telepracy. W tym celu przedstawiciele oséb $wiadczacych prace lub odpowiednie
wiadze majg prawo wstepu do lokalu, w ktérym praca jest wykonywana, celem kontroli warunkéw
pracy**. Podmiot zatrudniajacy powinien chronic telepracownika” przed wyizolowaniem z reszty za-
togi. W szczegdlnosci powinien on ulatwia¢ mu kontakty z przedstawicielami oséb zatrudnionych,
ktérzy powinni by¢ informowani o wprowadzeniu telepracy. W szczegdlnosci podmiot zatrudniajg-
cy powinien respektowa¢ prywatno$¢ telepracownika, a system monitoringu nalezy dostosowa¢ do
celéw podmiotu zatrudniajacego, respektujac dyrektywe o wizualnym monitoringu®.

Dyrektywa 97/81/WE z 15 grudnia 1997 roku wprowadza zasade niedyskryminacji oséb
zatrudnionych w niepelnym wymiarze etatu, rozumiang jako zakaz gorszego ich traktowania
w zatrudnieniu i w zakresie warunkdw pracy niz poréwnywalnych oséb zatrudnionych w pel-
nym wymiarze, chyba Ze odmienne traktowanie jest uzasadnione przyczynami obiektywny-
mi*. Celem dyrektywy jest wyeliminowanie dyskryminacji oséb zatrudnionych w niepelnym
wymiarze czasu pracy, poprawa jakosci tego zatrudnienia oraz ufatwienie rozwoju zawodo-
wego tych 0s6b?’. Podobna zasada wynika w stosunku do 0s6b zatrudnionych na podstawie
umow terminowych z dyrektyw 91/383/WE i 99/70/WE.

21 Szerzej na ten temat Z. Hajn, Nietypowe..., s. 74 in.

2 Dz.Urz. UE Lnr 327 2 05.12.2008, s. 9.

»  Por. K. Walczak, Zakaz dyskryminaciji w stosunku do 0séb wykonujgcych prace na podstawie atypowych form
zatrudnienia, ,Monitor Prawa Pracy” 2012, nr 3, passim.

2 M. Matey-Tyrowicz, Nietypowe formy zatrudnienia — dyrektywy i praktyka UE, [w:] Deregulacja..., s. 164166.

» L.Machol-Zajda, Telepraca - nowa forma zatrudnienia, [w:] Deregulacja polskiego rynku pracy, red. K.W. Frieske,
Warszawa 2003, s. 142 in.

26 Zob. H. Szewczyk, Ochrona przed nieréwnym traktowaniem i dyskryminacjg ze wzgledu na pracownicze zatrud-
nienie w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy, [w:] Studia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej, red. L.
Mitrus. Ksiega pamigtkowa A.M. Swigtkowskiego, Krakéw 2009, s. 501-510.

¥ Por. Z. Hajn, Nietypowe..., s. 66 i n. z cyt. tam literaturg zachodnia; tekst ramowego porozumienia w sprawie umow
na czas okreslony zostat opublikowany 10 lipca 1999 r. (O], No. 1, 175.); H. Lewandowski, Wplyw prawa wspélnotowego
(Unii Europejskiej) na polskie prawo pracy, [w:] Wplyw prawa wspdlnotowego (Unii Europejskiej) na prawo wewnetrzne,
red. H. Lewandowski, D. Makowski, Warszawa 2003, s. 402 i n.; H. Szewczyk, Dyrektywa nr 97/81/WE dotyczgca Poro-
zumienia ramowego w sprawie pracy w niepelnym wymiarze godzin w Swietle prawa wspélnotowego i polskiego, ,,Studia
Europejskie” 2009, nr 3, s. 107-124. M. Hoveler, Die ,,Teilzeitrichtlinie” 97/81/EG im Lichte des europdischen und des deut-
schen Rechts, Baden-Baden 2003, s. 7-225; Richtlinie 97/81/EG des Rates zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen

Rahmenverinbarung iiber Teilzeitarbeit vom 15. Dezember 1997 (ABL 1998 Nr. L 14/9); Richtlinie 99/70/EG des Rates zu
der EGB-UNICE-CEEP-Rahmenverinbarung iiber befristete Arbeitsvertrige vom 28. Juni 1999 (ABL 1999 Nr. L 175/43).
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Celem dyrektywy 99/70/WE jest systematyczna poprawa warunkow Zycia i pracy osob
pozostajacych w zatrudnieniu na terenie Wspolnoty Europejskiej. Proces ten wynika¢ musi ze
zblizania tych warunkow przy ich statej poprawie, szczegélnie jesli chodzi o atypowe umowy
o prace inne niz umowy na czas nieokreslony, takie jak: na czas okreslony, na czas wykonania
okreslonej pracy, umowy o prace tymczasowa lub sezonowa.

Istota dyrektywy 99/70/WE sprowadza si¢ do rdwnego traktowania osob zatrudnianych na umo-
wy bezterminowe i terminowe. Za odznake dyskryminacji uznaje si¢ w szczegélnosci rozne kryteria
obliczania dlugosci stazu lub dotyczace szczegdlnych warunkéw zatrudnienia stosowane wobec 0sb
zatrudnionych na czas okreslony i nieokreslony, chyba Ze zréznicowanie kryteriéw uzasadnione jest
przyczynami o charakterze obiektywnym. Dokonuje sie¢ w tym celu poréwnania warunkéw pracy
pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony z warunkami pracy oséb zatrudnionych na pod-
stawie umow terminowych?, ktérzy posiadaja zblizone kwalifikacje i umiejetnosci oraz wykonuja te
samg lub zblizong rodzajowo prace. Dyrektywa ta wydatnie przyczynia sie do utrzymania réwno-
wagi miedzy elastycznoscia organizacji pracy a bezpieczenstwem socjalnym, ktore zaklada réwne
warunki $§wiadczenia pracy bez wzgledu na system czasu pracy czy okres jej trwania®.

v

Opracowana tzw. Zielona Ksigga Prawa Pracy ktadzie szczegdlny nacisk na osobowy aspekt
pracy, dazac w tym celu do wprowadzenia takich zmian w prawie pracy, aby promowac ochrong
warunkow i poprawe jakosci pracy w panstwach czlonkowskich w sytuacji istnienia na rynku
pracy réznych elastycznych form zatrudnienia ze stabsza ochrong przed zwolnieniem®. W nie-
ktorych krajach, na przyktad w Niemczech, zréznicowanie poziomu uprawnient pomiedzy oso-
bami pozostajacymi w typowym zatrudnieniu, a $wiadczacymi prace w nietypowym zatrudnie-
niu, moze nastapic jedynie z przyczyn merytorycznych, nie wolno natomiast pogarszac sytuacji
pracownika jedynie z tytulu pozostawania w nietypowym zatrudnieniu®. We Francji na przy-
ktad osoby zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu pracy korzystaja z wigkszosci uprawnien
przystugujacych pracownikom pelnoetatowym?. W ostatnich latach w Holandii liczba oséb za-
trudnionych w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia wzrosta do 12%, z tego 25% pracowato
w agencjach pracy tymczasowej oraz 43% byto zatrudnionych na podstawie terminowych uméw
o prace. Rzad holenderski przywiazuje jednak coraz wieksza wage do poprawy warunkow pracy
0s6b zatrudnionych na podstawie atypowych uméw o prace. Specjalne ustawodawstwo gwa-
rantuje tym pracownikom bezpieczne zatrudnienie i ochrong ich niemajatkowych interesow™.

# Por. K. Lapinski, Umowa o prace na czas okreslony w polskim i unijnym prawie pracy, Warszawa 2011, s. 254 i n.

»¥ M. Tomaszewska [w:] Zatrudnienie i ochrona socjalna, red. Z. Brodecki, Warszawa 2004, s. 251 i n.

Zielona Ksigga Prawa Pracy, ,Prawo Europejskie w Praktyce” 2006, nr 12, s. 19 i n.

3t EJ. Rheinheimer, Arbeitsrechtliche Fragen nationaler und internationaler Telearbeit in der Europdischen Union
an den Beispielen Deutschland und Spanien, Frankfurt am Main 2004, s. 7 i n.; H.E Eisemann, Der Anspruch auf
Teilzeitarbeit und seine gerichtliche Durchsetzung in den Niederlanden, Frankreich, Grossbritannien, Schweden, Di-
nemark und der Bundesrepublik Deutschland, Recht der Arbeit, 2000, s. 129141.

32 L. Florek, M. Latos-Mitkowska, L. Pisarczyk, Prawo pracy w wybranych krajach Unii Europejskiej i Stanach
Zjednoczonych, Warszawa 2000, s. 65 i n. z cyt. tam literaturg zachodnia.

% European Employment Observatory MISEP Basic Information Report Netherlands (2003), http://internationalez-
aken.szw.nl/index.cfm?fuseaction=dsp_rubriek&rubriek_id=13060&lijstm=0,310_6057,334_7749; B. Bernd Waas,
Modell Holland: Flexibilitit und Sicherheit im Arbeitsrecht der Niederlande, Baden-Baden 2003, s. 7 i n.
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W krajach zachodnich odnotowano ostatnio wzrost liczby zawieranych terminowych
umow o prace. Wyrazny wzrost zawierania takich umoéw zanotowano we Francji, Niemczech
i Wielkiej Brytanii. W ostatnim okresie odsetek pracownikéw zatrudnionych na czas okreslo-
ny wynosi w krajach Unii Europejskiej srednio 12% (w Polsce odsetek ten zwiekszyt sie z 8 do
17% i ciagle rosnie)*. Szacuje sig, ze w krajach tych osoby pozostajace we wszystkich formach
elastycznego zatrudnienia stanowia okoto 30% ogoélnej liczby pracujacych®.

Nie ulega watpliwosci, ze to przede wszystkim pracodawcy maja interes w zawieraniu
umow na czas okreslony*. Wykorzystuja oni swa przewage na rynku pracy i narzucajg pra-
cownikom ten rodzaj umowy, a pracownicy godza si¢ na zawarcie umowy terminowej ze
wzgledu na swe trudne polozenie Zyciowe™.

W Polsce wprowadzenie nietypowych form zatrudnienia ,,uwolnito” wprawdzie osoby za-
trudnione od miejsca pracy, lecz elastyczne zatrudnienie niesie ze sobg wiele zagrozen. Nalezy
zatem zastanowic sie, jakie zagrozenia oraz ograniczenia praw i intereséw, w szczegdlnosci
doébr osobistych, niosg ze sobg elastyczne formy zatrudnienia dla pracownikéw oraz innych
0s6b zatrudnionych w polskiej gospodarce rynkowej. Charakterystyczne dla zatrudnienia
pracowniczego jak i niepracowniczego jest coraz czgstsze oddzielenie miejsca pracy od za-
kfadu pracy. Podmiot zatrudniajacy moze dzieki temu obnizy¢ koszty zatrudnienia poprzez
przerzucenie ich cze¢sci na osoby zatrudnione. Osoba zatrudniona ma natomiast mozliwo$¢
elastycznego ksztaltowania czasu pracy oraz oszczednosci wydatkéw na dojazd do pracy.

Niewatpliwie wybor nietypowych form zatrudnienia oznacza dla podmiotu zatrudniajgce-
go mniejsze koszty zatrudnienia, ale zatrudnione w ten sposob osoby nie korzystaja w pelni
ze swych przywilejéw. W naszym kraju opisanym zmianom towarzyszy czesto obnizenie stan-
dardow bezpieczenstwa pracy oraz brak stabilizacji zatrudnienia.

Whasciwoscig nietypowego zatrudnienia jest stosunkowo niskie bezpieczenstwo socjalne,
staba ochrona zbiorowa oraz wykonywanie go przez pracownikow stabszych socjalnie, np. ko-
biety, obcokrajowcow, pracownikéw stabo wykwalifikowanych itp.*® Osoby te s3 w wigkszym
stopniu narazone na naruszenia dobr osobistych niz pracownicy pozostajacy w klasycznym za-
trudnieniu. W konsekwencji nastepuje polaryzacja spoteczenstwa i utrwalanie si¢ podzialu na
osoby posiadajgce stabilne zatrudnienie i wysokie place oraz osoby posiadajace tymczasowe
zatrudnienie i niskie dochody. Prowadzi to do tworzenia si¢ duzych réznic w dochodach oraz
do popadania zatrudnionych w ubdstwo i narastania obcigzen psychicznych®. W niektérych
przypadkach nietypowe zatrudnienie stwarzajace niestabilne warunki pracy, niepewnos¢ za-

¥ M. Kabaj, Czy deregulacja rynku pracy umozliwi utworzenie 2 min miejsc pracy do 2010 r.?, [w:] Deregulacja
polskiego rynku pracy, red. K.-W. Frieske, Warszawa 2003, s. 75.

* A. Stepniak, M. Krzeminski, [w:] Zatrudnienie i ochrona socjalna, Warszawa 2004, s. 37 i n.; M. Moszynski,
Nietypowe formy zatrudnienia w Republice Federalnej Niemiec, Torun 2004, s. 15 i n.; M. Szylko-Skoczny, Polityka
spoteczna wobec bezrobocia w III Rzeczpospolitej, Warszawa 2004, s. 252 i n.; E. Stobiecka, Umowy smieciowe popu-
larne, ale niebezpieczne, ,Rzeczpospolita” z 13 wrzeénia 2012 roku.

% Zob. Wyrok TSUE z 4 lipca 2006 r., C-212/04 Adeneler i inni, Zbiory Orzecznictwa Trybunatu Europejskiego
2006, s. I-06057.

7 Por. B. Bury, Swoboda kontraktowa stron przy zawieraniu umow na czas okreslony, ,Stuzba Pracownicza”
2012,nr12,s.3in.

3% T. Treu, Labour flexibility in Europ, “International Labour Review” 1992, nr 131, nr 45, s. 501 i n.

¥ M. Szylko-Skoczny, Polityka spoleczna..., s. 261 i n.; tejze, Elastyczne formy zatrudnienia - korzysci i zagrozenia
spoteczne, [w:] J. Orczyk, Dylematy zatrudnienia w warunkach postepujgcej integracji Polski z UE, Poznan 2001; R. Au-
riga, O formach i spolecznych konsekwencjach elastycznosci pracy, ,,Polityka Spoleczna” 2003, nr 10; U. Engelen-Kefer,
Arbeitsnehmerrechte im Zeitalter von Europdisierung. Gewerkschaftliche Monatshefte 1997, nr 3.
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trudnienia moze powodowac brak poczucia bezpieczenstwa i chroniczny stres, co wplywa na
sytuacje zdrowotng osoby zatrudnionej. Pracujacy znajduja si¢ w sytuacji ciaglej zmiany otocze-
nia spolecznego, ktéra wymaga od nich podwyzszonych zdolnosci przystosowawczych.

Badania Europejskiej Fundacji na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy wskazuja, ze
przykladowo pracownicy tymczasowi faktycznie narazeni s na oddzialywanie czynnikow
tkwigcych w srodowisku pracy powodujacych wigksze obcigzenia zdrowia®. Poczucie utraty
wlasnej wartosci i pozycji spolecznej prowadzi czgsto do stanu depresji i frustracji. Stwierdzo-
no tez istnienie zwigzku miedzy niepewnoscig zatrudnienia a rosnacg ilo$cig choréb psycho-
somatycznych, psychicznych i zaburzen osobowosci.

Kolejnym negatywnym skutkiem takiego stanu jest powstanie szarej strefy na rynku pracy.
Pojeciem tym obejmuje si¢ nie tylko dziatania w pelni nielegalne, ale takze dzialalno$¢ ukryta,
w wyniku ktorej famane sg przepisy prawa*. Znacznemu zwigkszeniu uleglo takze zatrudnienie
na podstawie uméw cywilnoprawnych, w szczegolnosci umoéw nienazwanych, przy czym znaczna
cze$¢ zawieranych tego rodzaju umow, ze wzgledu na faktyczng pozycje i obowiazki oséb zatrud-
nionych na ich podstawie, nie jest zgodna z istotg tych uméw. Osoby w ten sposob zatrudnione
pozbawione s3 wielu istotnych elementéw ochronnych, z ktérych korzystaja osoby na podstawie
zatrudnienia pracowniczego, co jest przejawem ich dyskryminacji. Osobom tym nalezaloby nato-
miast zapewnic zblizong ochrong zatrudnienia do wynikajacej z umowy o prace*.

Z kolei praca w domu wigze sie nie tylko z mozliwo$cig harmonizowania pracy z zyciem
rodzinnym, ale i brakiem oddzielenia sfery prywatnej od zawodowej. Wystepuje wowczas
niebezpieczenstwo naruszenia prywatnodci zwigzane z ograniczeniem czasu wolnego oraz
wyczerpania sil witalnych osoby zatrudnionej, jesli podmiot zatrudniajacy naklada na osobe
zatrudniong zbyt duze zadania przy krétkich terminach realizacji.

Osoby $wiadczace prace w oparciu o nietypowe formy zatrudnienia s3 przewaznie mocno
umotywowane do pracy i zaspokajajac potrzebe samorealizacji poprzez wysoka aktywno$¢ zawo-
dowga pracuja czesto na granicy mozliwosci psychofizycznych. Dotyczy to zwlaszcza telepracow-
nikéw, ktorzy sami ustalajg swoj czas pracy. Swoboda w ksztaltowaniu czasu pracy i zadaniowego
trybu powierzonych prac moze prowadzi¢ do takich sytuacji, ze pracownicy ci nie kontrolujg cza-
su pracy, narazajac przy tym swoje zdrowie i zycie. Elektroniczne nosniki informacji pozwalaja na
kontakt z podmiotem zatrudniajacym w dowolnym czasie i miejscu, powodujac, ze osoby zatrud-
nione stajg sie dyspozycyjne przez calg dobe, co zagraza ich prywatnosci i innym dobrom osobi-
stym. Konieczna jest wiec koordynacja pomiedzy czasem pracy a czasem wolnym.

Osoby te wylaczone sa réwniez z kontaktow miedzyludzkich w zaktadzie pracy i odcigte w znacz-
nym stopniu od kanaléw informacji, przez co trudniej im zintegrowac sie z przedstawicielstwami pra-
cowniczymi. Maja one wiec ograniczony wplyw na ksztattowanie wasnych warunkéw pracy i ptacy®.

\Y%

4 D. Storrie, Temporary agency work in the European Union, European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions, Dublin 2002, passim.

4 U. Jackowiak, Problemy polskiego bezrobocia na poczgtku stulecia, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku.
Ksigga Jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielifiskiego, Warszawa 2002, s. 505 i n.; Z Dach, Ekonomiczno-spoteczne
skutki bezrobocia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1993, nr 2, s. 12 i n.; A. Kijowski, Zakres swobody pracodaw-
cy w korzystaniu z zatrudnienia cywilnoprawnego, [w:] Prawo pracy a wyzwania..., s. 217 i n.; A. Drabek, Nielegalne
zatrudnienie w prawie polskim, Warszawa 2012, s. 15 in.

2 Z.Salwa, Przemiany prawa pracy poczgtku stulecia a jego funkcja ochronna, [w:] Prawo pracy a wyzwania..., s. 296 in.
M. Moszynski, Nietypowe formy..., s. 102 i n. z cyt. tam literaturg zachodnia.
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W naszym kraju nietypowe stosunki zatrudnienia nie zapewniaja odpowiedniego poziomu
ochrony intereséw 0s6b zatrudnionych. W Polsce poprawie polozenia pracownikéw stuza wpraw-
dzie m.in. przepisy zmierzajace do umozliwienia uzyskania przez nich stalego zatrudnienia, np. art.
94* k.p., art. 29°§2 k.p. Nie sg to jednak rozwigzania wystarczajace. W warunkach transformacji pol-
skiego rynku pracy i zwigzanego z tym wysokiego bezrobocia w naszym kraju nastgpit w ostatnich
latach dalszy spadek znaczenia tradycyjnego zatrudnienia i rozwdj elastycznych form zatrudnienia.

Nie sposéb nie dostrzec, ze rosngca skala nietypowego zatrudnienia pracowniczego i nie-
pracowniczego jest uwarunkowana w pewnym zakresie potrzebami gospodarki, a przy tym
w pewnym stopniu tagodzi bezrobocie. Nie sposob jednak wyobrazi¢ sobie, aby osoby, ktore
pod wpltywem wysokiego bezrobocia sa zmuszone akceptowac zatrudnienie niepracownicze,
utracily wszelka ochrone gwarantowang przez prawo pracy*.

Polskie przepisy prawa pracy, regulujace dotychczas przede wszystkim zatrudnienie na
podstawie typowej umowy o prace, nie sag dostosowane do rozwigzywania probleméw zwig-
zanych z zatrudnieniem nietypowym. Tymczasem powinny one znalez¢ kompromis miedzy
swa rola w uelastycznianiu zatrudnienia a zapewnieniem bezpieczenstwa socjalnego oraz
ochrony intereséw os6b zatrudnionych na podstawie nietypowego zatrudnienia®.

Powstaje w zwigzku z tym pytanie, czy nalezy - a jedli tak, to w jakim zakresie — obejmowac
osoby pozostajace w niepracowniczym zatrudnieniu uprawnieniami pracowniczymi, podobnie
jak kiedy$ objeto nakladcow szeregiem uprawnien pracowniczych. Z jednej strony ewentualna
ekspansja prawa pracy na inne kategorie os6b wykonujacych prace w warunkach zblizonych
do zatrudnienia pracowniczego bedzie odpowiadata postulatom humanizacji prawa pracy oraz
tendencjom miedzynarodowym i europejskim w tym zakresie. Z drugiej - nadmierne rozcig-
gniecie przepisow ochronnych na te osoby moze zmniejszy¢ zainteresowanie pracodawcow
tymi formami zatrudnienia i pozostawaé w sprzecznosci z ideg deregulacji rynku pracy.

Wprowadzenie i przyjecie nietypowych form zatrudnienia wymaga jednak konsekwent-
nego przestrzegania nowych przepisow ochronnych, ktére powinny zmierza¢ do poprawy
warunkéw wykonywania pracy osdb pozostajacych w nietypowym zatrudnieniu oraz do
zwiekszenia rangi spolecznej i atrakcyjnosci nietypowego zatrudnienia, co wiaze si¢ przede
wszystkim z zapewnieniem odpowiedniego poziomu bezpieczenstwa socjalnego.

Dalszy rozwdj prawa pracy w zakresie regulacji nietypowego zatrudnienia w Polsce powi-
nien uwzglednia¢ unijng zasade ,,zatrudnienia dobrej jakosci’, tak by nietypowe zatrudnienie
nie kojarzylo si¢ wylacznie z zagrozeniem intereséw niemajatkowych oséb zatrudnionych,
ich bezpieczenstwa zatrudnienia i niskim statusem spolecznym*.

W warunkach transformacji polskiego rynku pracy i zwigzanego z tym wysokiego bezrobocia
nalezy przypuszczaé, ze w naszym kraju nastapi dalszy spadek znaczenia tradycyjnego zatrudnie-
nia i rozwoj elastycznych form zatrudnienia. W pewnym stopniu przyczyni sie to do ograniczenia
bezrobocia, cho¢ niektérzy pracownicy wykazujg niska mobilnos¢ zawodowa, nieche¢ do zmiany

4 M. Sewerynski, Problemy rekodyfikacji prawa pracy, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksiega jubileuszo-
wa Profesora Tadeusza Zieliriskiego, Warszawa 2002, s. 323 i n.; B. Wagner, O swobodzie umowy o prace raz jeszcze,
[w:] Prawo pracy a wyzwania..., s. 359 i n.

4 Z. Hajn, Nietypowe umowy o prace, [w:] Europeizacja polskiego prawa pracy, red. W. Sanetra, Warszawa 2004
r., s. 62 in; J. Schell, Der Rechtsanspruch auf Teilzeitarbeit, Hamburg 2004 r., s. 7271; K. Adomeit, Schutz gegen
Diskriminierung, Neue Juristische Wochenschrift 2003, nr 16, s. 1162.

4 Z.Hajn, Nietypowe..., s. 80.
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i podnoszenia kwalifikacji, podczas gdy zmiany na rynku pracy wymuszaja wieksza samodziel-
nos¢ i aktywnos¢ tych oséb. Wobec zlozonosci przyczyn bezrobocia trudno jednak oczekiwaé, by
samo uelastycznienie zatrudnienia poprawilo w istotny sposob sytuacje na rynku pracy”’.

Nalezy wiec rozwazy¢, czy w kodeksie pracy powinny znalez¢ si¢ unormowania dotyczace
niepracowniczego zatrudnienia oséb, ktére wykonuja prace w sposob trwaly, w warunkach
zblizonych do warunkéw wynikajacych z nawigzanego stosunku pracy. Osoby pozostajace
w niepracowniczym zatrudnieniu oraz zatrudnieni na podstawie atypowych uméw o prace
(elastycznych form zatrudnienia pracowniczego) powinny korzystac z wielu aspektéw ochro-
ny prawnej w prawie identycznym stopniu, w jakim krajowe przepisy prawa pracy gwarantuja
ochroneg pracownikom zatrudnionym na podstawie typowej umowy o prace zawartej na czas
nieokre$lony, w ramach ktdrej pracownik §wiadczy prace w pelnym wymiarze czasu pracy*.

Wprowadzenie ochrony ,typu pracowniczego” dla niepracowniczego zatrudnienia powin-
no z jednej strony doprowadzi¢ do wigkszego uelastycznienia regulacji prawnej stosunkéw pracy,
a z drugiej — zmniejszy¢ wyzysk osob pozostajacych w niepracowniczym zatrudnieniu oraz ograni-
czy¢ naruszenia ich niemajatkowych intereséw. Dotyczy to w szczegolnosci ochrony zdrowia oraz
innych dobr osobistych 0sdb zatrudnionych. W niektdrych sytuacjach z tytulu dyskryminaciji i na-
ruszenia dobr osobistych obok pracodawcy beda ponosi¢ odpowiedzialno$¢ réwniez inne podmioty.

Powstaje pytanie o zakres przedmiotowy tej ochrony. Z pewnoscig w stosunkach tych zastosowa-
nie powinny znalez¢ przepisy z dziedziny ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéw, ochrony
przed dyskryminacja i mobbingiem i inne przepisy ochronne. Szczegélnie istotne jest rozciggniecie
na pracownikéw zatrudnionych w oparciu o atypowe umowy o prace pelnej ochrony w zakresie
réwnego traktowania w zatrudnieniu bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Niezmiernie
wazna jest w szczegolnosci wlasciwa regulacja uprawnien pracownikéw tymczasowych. Ma to stuzy¢
nalezytej ochronie intereséw najstabszego z podmiotéw tréjstronnego stosunku prawnego®.

Trudno nie zgodzi¢ sie z zaproponowanym kierunkiem wykfadni przepiséw ustawy z 9 lipca
2003 roku o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych®, zgodnie z ktérym pracodawca — uzyt-
kownik, cho¢ nie jest strong stosunku zatrudnienia w zakresie, w jakim jest uprawniony do wyko-
nywania okreslonych praw wzgledem pracownika tymczasowego, bedzie odpowiadat za ewentual-
ne szykanowanie i dyskryminowanie oséb zatrudnionych tymczasowych jak typowy pracodawca.
W pozostalym zakresie odpowiedzialnos¢ ponosi¢ bedzie agencja pracy tymczasowe;*’.

Z kolei wprowadzenie ochrony ,,typu pracowniczego” dla niepracowniczego zatrudnienia
powinno z jednej strony doprowadzi¢ do wigkszego uelastycznienia regulacji prawnej stosun-
kow pracy, a z drugiej — zmniejszy¢ wyzysk oséb pozostajacych w niepracowniczym zatrud-
nieniu oraz ograniczy¢ naruszenia ich niemajatkowych interesow.

Istotng role w zagwarantowaniu nalezytej ochrony oséb pozostajacych w nietypowym
zatrudnieniu odegralaby tez nowelizacja zbiorowego prawa pracy prowadzaca do wzrostu
znaczenia organizacji zwigzkowych, usuniecia ograniczen w zakresie zawierania ponadza-

¥ T. Zielinski, Huzia na kodeks, ,Gazeta Wyborcza” z 4.12.2001, s. 23.

8 A. Swigtkowski, Podstawy prawne wykonywania pracy w dotychczasowej dziatalnosci MOP, ,,Polityka Spoleczna”
2004, nr 7, s. 2. z cyt. tam literaturg zachodnia; J. Wratny, Nietypowe formy..., s. 120121.

#A. Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowigzki agencji pracy tymczasowej i pracodawcy uzytkownika wobec pra-
cownika tymczasowego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2005, nr 1, s. 28.

% Dz.U. nr 166, poz. 1608 ze zm.

' D. DérreNowak , S. Koczur, Ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych - czy zmiany sq konieczne?,
»Monitor Prawa Pracy” 2005, nr 1, s. 354; A. Sobczyk , Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoleczne” 2004, nr 4, s. 37; tenze, Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009, s. 126 i n.
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ktadowych ukladéw zbiorowych pracy oraz ustanowienie powszechnego systemu poza-
zwigzkowych form reprezentacji zalogi, niepodwazajacego pozycji zwigzkéw zawodowych,
a rownoczesnie zapewniajacego skuteczniejszg zbiorowa ochrone ludzi pracy i usuwajacego
obecng dyskryminacje oséb niezrzeszonych®>. Nie sposob nie dostrzec bowiem z jednej stro-
ny zmniejszenia uzwigzkowienia w krajach czlonkowskich Unii Europejskiej, z drugiej zas
strony reprezentacja pracownicza staje si¢ coraz bardziej rozdrobniona.

W opinii unijnych ekspertéw nalezy opowiedzie¢ si¢ za aktywnym wsparciem instytucji pan-
stwowych (takze wspolnotowych) na rzecz stymulowania zmian w zakresie negocjacji zbiorowych.
Regulowana autonomia jest postrzegana jako trzecia droga obok regulacji prawnej i deregulacji.
Eksperci uwazajg réwniez, ze komplementarno$¢ podwdjnego systemu reprezentacji pracowniczej
(organizacje zwigzkowe i rady zakladowe) powinna by¢ postrzegana jako wzajemne wsparcie™.

Wymaga to wprowadzenia w naszym kraju nowych rozwigzan prawnych nie tylko w za-
kresie regulacji ustawowej, ale i ukladowej. W Polsce przeszkoda w tym zakresie jest jed-
nak niewielkie znaczenie ukladéw zbiorowych pracy w regulacji warunkéw pracy i zwigzana
z tym stabos¢ zwigzkéw zawodowych. Jak wiadomo, tendencja zmniejszania si¢ stopnia zor-
ganizowania pracownikéow w zwigzkach zawodowych i ostabiania skutecznosci ich dziatania
jest zjawiskiem ogodlniejszym i wystepuje nie tylko w naszym kraju’*.

Osoby zatrudnione i ich przedstawiciele powinni natomiast dazy¢ do wyréwnania warun-
koéw pracy pracownikow zatrudnionych w oparciu o nietypowe umowy o prace z warunka-
mi pracy typowej. Z kolei w sferze zainteresowan podmiotéw zatrudniajacych jest dazenie
do jak najwigkszej elastycznosci zatrudnienia, z czym wiazg sie gorsze warunki pracy oséb
zatrudnionych®. W opinii unijnych ekspertéw nalezy opowiedzie¢ si¢ za aktywnym wspar-
ciem instytucji panstwowych (takze wspélnotowych) na rzecz stymulowania zmian w zakre-
sie negocjacji zbiorowych. Regulowana autonomia jest postrzegana jako trzecia droga obok
regulacji prawnej i deregulacji. Partnerzy spoteczni poprzez swych przedstawicieli powinni
wspolpracowaé w dobrowolnym inicjowaniu dzialan, ktérych celem bedzie poszanowanie
niemajatkowych intereséw 0séb zatrudnionych w oparciu o nietypowe formy zatrudnienia.

VI

Zmiany przepiséw polskiego prawa pracy powinny mie¢ wiec na celu nie tylko ulatwienie
w podejmowaniu nietypowego zatrudnienia, ale rowniez zabezpieczenie intereséw 0sob za-
trudnionych w ten sposob przy przestrzeganiu w tym zakresie standardéw europejskich. Naj-
wazniejsze jest utrzymanie rownowagi miedzy ochrong oséb zatrudnionych a elastycznoscia
zatrudnienia, ktérej wymagaja wzgledy ekonomiczne. To, gdzie jest punkt réwnowagi, zalezy
od specyfiki danego kraju. Kazde panstwo powinno wi¢c wypracowaé wlasng droge do jej

2 Z.Hajn, Ustawowy model organizacji polskiego ruchu zwiqzkowego i jego wplyw na zbiorowe stosunki pracy,
[w:] Prawo pracy a wyzwania..., s. 427 i n.

3 Transformacja pracy i przysztos¢ prawa pracy w Europie (synteza raportu Supiot), ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2003, nr 9, s. 6.

** R. Blanpain, Dialog spoleczny, wspétdzialanie gospodarcze i prawo do pracy, [w:] Referaty na VI Europejski Kon-
gres Zabezpieczenia Spolecznego, Warszawa 1999, s. 63.

% Z.Hajn, Ochrona pracownikow niepetnoetatowych w dyrektywie 97/81 Wspélnoty Europejskiej a prawo polskie,
»Studia PrawnoEuropejskie”, t. ITI, red. M. Sewerynski, s. 76 i n., L6dZ 1998; M. MateyTyrowicz, Nietypowe formy
zatrudnienia - dyrektywy i praktyka UE. Materialy konferencyjne, Warszawa 2002, s. 4 i n.
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utrzymania, uwzgledniajac histori¢ oraz aktualne warunki spoteczno-gospodarcze.

Ze wzgledu na uwarunkowania historyczne i kulturowe znaczna czes¢ polskiego spoteczenistwa
potrzebuje wigkszego wsparcia, niz ma to miejsce w krajach o utrwalonej gospodarce rynkowej, aby
ztagodzi¢ skutki trwajacej weigz transformacji ustrojowej. Zbyt szybka liberalizacja istniejacego modelu
prawa pracy i nadmierne uelastycznienie zatrudnienia mogloby bowiem prowadzi¢ do nawarstwienia
sie problemoéw spolecznych i naruszenia istniejacego tadu spoleczno-gospodarczego™. Konieczna jest
w zwigzku z tym gleboka refleksja nad zmiang modelu istniejagcego prawa pracy w aspekcie ochrony
intereséw (majatkowych i niemajatkowych) ludzi pracy w obecnych warunkach ustrojowych.

Dalszy rozwoj regulacji prawnej dotyczacej ochrony praw i intereséw oséb zatrudnionych
w polskim prawie pracy bedzie przejawem nowoczesnosci i humanizmu polskiego ustroju pra-
cy. Prawo pracy powinno gwarantowa¢ nie tylko ochrone stusznych intereséw materialnych
osoby zatrudnionej, ale réwniez troszczyc¢ si¢ o jej dobra osobiste. Nalezy wiec dazy¢ do dal-
szego uzupelnienia i rozwinigcia regulacji zawartych w prawie pracy, z czym wigze si¢ wprowa-
dzenie lub utrzymanie wyzszego poziomu ochrony o0séb zatrudnionych (wyzszych standardow
ochronnych), ktéry po wejsciu Polski do Unii Europejskiej zostal poddany jurysdykeji Trybu-
natu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej. Trzeba zaznaczy¢, ze w danym stanie prawnym uzu-
pelnienie lub zmiana niektdrych przepiséw prawa pracy jest nadal potrzebna i wcigz mozliwa.

Nowe rozwigzania prawne powinny stawa¢ w centrum zainteresowan osobe $wiadczaca
prace i jej prawa oraz powinny by¢ ukierunkowane na calosciowg ochrong osoby zatrudnio-
nej, majac na wzgledzie priorytet intereséw ludzi pracy przed interesami kapitalu. Humanizm
rozwojowy wspdlczesnego prawa pracy przejawia si¢ bowiem w uznaniu ochrony praw i inte-
resow wszystkich oséb zatrudnionych za gléwne zadanie regulacji tej gatezi prawa’.

Zwigzane z ochrong dobr osobistych prawo do rozwoju osobowosci pracownika (innej
osoby zatrudnionej) zasluguje na szczegélng ochrone w zatrudnieniu. System wartosci, jaki
wnosi pracownik (inna osoba zatrudniona) wraz ze swojg osoba w stosunku zatrudnienia,
nalezy chroni¢ pod kazdym wzgledem wszelkimi dostepnymi §rodkami®®. Tym bardziej ze nie
podlega dyskusji nierdwnos¢ pozycji prawnej osoby zatrudnionej i jej zalezno$¢ od podmiotu
zatrudniajacego. Zalezno$¢ ta ulega wzmocnieniu w stosunku do wielu grup pracowniczych
ze wzgledu na majacy miejsce rozwoj nietypowych form zatrudnienia oraz ostabienie zbioro-
wej ochrony intereséw spoteczno-zawodowych®. Czesto osoba zatrudniona jest traktowana
przedmiotowo, a nie jak $wiadomy swych praw i intereséw podmiot.

Tworzac nowe rozwigzania prawne w zakresie prawa pracy, nalezy odwola¢ si¢ przede
wszystkim do takich wartosci jak ochrona godnych warunkéw pracy i Zycia oséb zatrud-
nionych i ich rodzin. Warto doda¢, ze osoby te powinny by¢ chronione nie tylko przed za-
grozeniami procesu pracy w znaczeniu techniczno-organizacyjnym, lecz réwniez przed jego
wadliwym oddzialywaniem w znaczeniu spolecznym (np. ochrona przed mobbingiem). Do-
tychczasowe dazenia podmiotéw zatrudniajacych do zliberalizowania przepisow kodeksu
pracy zmierzaly bowiem do zapewnienia gtéwnie pracodawcom i innym podmiotom zatrud-

% L. Pisarczyk, Aksjologiczne i prawne uwarunkowania ryzyka pracodawcy w stosunkach pracy, ,,Pafstwo

i Prawo 2004, nr 12, s. 63.

7 Por. T. Zielinski, Kodeks pracy na rozdrozu, [w:] Prawo pracy. Zabezpieczenie spoteczne (Z aktualnych zagad-
niest), red. B.M. Cwiertniak, Opole 2001, s. 17 i n.

% Zob. T. Wyka, Ochrona zdrowia i Zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003, s. 139.
 Z. Hajn, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funkcje prawa pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2000, nr 10, s. 25.
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niajagcym lepszej kondycji i nie stwarzajg realnych szans zmniejszenia bezrobocia na rynku
pracy poprzez tworzenie nowych miejsc pracy.

Koszty pracy powinny by¢ oczywiscie obnizone, ale za pomoca innych dzialan zwigzanych
z prowadzeniem wlasciwej polityki spoteczno-gospodarczej, a zwlaszcza polityki podatkowej
i kredytowej. W Polsce panuje bowiem nadal falszywe przekonanie, ze gléwna, a moze na-
wet wylaczng przyczyng masowego bezrobocia w naszym kraju jest nadmiernie regulowany
i malo elastyczny rynek pracy. Badania nad elastycznos$cig rynku pracy wykazaly jednak, ze
Polska znalazta si¢ wsrod krajow o wysokiej elastycznos$ci rynku pracy, a wydajnos¢ pracy
w ostatnich latach w Polsce zwigkszata si¢ szybciej niz jednostkowe koszty pracy. Oznacza to,
ze na proces tworzenia i likwidacji miejsc pracy nie miat decydujacego wplywu mato elastycz-
ny rynek pracy, czy tez mato liberalny kodeks pracy®. Przeciwne argumenty przytaczane na te
okolicznos¢ przez liberaléw okazaly sie zatem chybione.

Prawdziwe bowiem zrédta kryzysu rynku pracy w Polsce tkwig w zmianach ekonomiczno-
-ustrojowych i zwigzanych z nimi patologiami (recesja gospodarcza, wzrost bezrobocia, wy-
przedaz za bezcen majatku narodowego, korupcja, amoralno$¢ elit politycznych itp.)*', a nie
w zmianach prawa pracy polegajacych na ograniczeniu jego funkcji ochronne;j.

Tworcy prawa pracy powinni sobie uswiadomic, ze nie moga si¢ kierowa¢ zalozeniami
plytkiego ekonomizmu, ktory jest zasadniczo sprzeczny z ideg spolecznej gospodarki ryn-
kowej, ale powinni oni wywazy¢ interesy obu stron stosunku zatrudnienia. Wszelkie zmiany
kodeksu pracy w ksztalcie eksponujacym bezkrytycznie interesy kapitalu to niebezpieczny
krok w strone dehumanizacji stosunkéw zatrudnienia®.

Koncepcja spolecznej gospodarki rynkowej wymaga uwzglednienia nie tylko ekonomicznych
efektow zatrudnienia, ale takze humanistycznego aspektu pracy, traktowanej nie tylko jako podsta-
wowy czynnik tworzacy wartosci ekonomiczne, lecz takze jako element samorealizacji czlowieka®.

VII

Wszystkie osoby pozostajace w pracowniczym i niepracowniczym zatrudnieniu utrzymu-
ja sie z pracy wlasnej, pozostajac odpowiednio w warunkach osobistego podporzadkowania
albo zaleznosci ekonomicznej od innego podmiotu dysponujacego $rodkami finansowymi.
Ostatnio coraz wiecej z tych 0séb pozostaje w nietypowych formach zatrudnienia obejmu-
jacych réznorodnos¢ sposobéw wykonywania pracy na zasadach odbiegajacych od modelu,
ktéry mozna uznac za tradycyjny.

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, iz rozwdj nietypowych form zatrudnienia oznacza wpraw-
dzie dla podmiotu zatrudniajacego mniejsze koszty zatrudnienia, ale zatrudnione w ten spo-
sob osoby nie korzystaja w pelni ze swych przywilejéow. Opisanym zmianom towarzyszy cze-
sto obnizenie standardow bezpieczenstwa pracy oraz brak stabilizacji zatrudnienia.

Whasciwoscia nietypowego zatrudnienia jest stosunkowo niskie bezpieczenstwo socjalne
oraz staba ochrona zbiorowa. Osoby te s3 wiec w wigkszym stopniu narazone na naruszenia
dobr osobistych niz pracownicy pozostajacy w klasycznym zatrudnieniu.

% Szerzej na ten temat: M. Kabaj, Czy deregulacja rynku pracy umozliwi utworzenie 2 min miejsc pracy do 2010
.2, [w:] Deregulacja polskiego rynku pracy, red. K.W. Frieske, Warszawa 2003, s. 68 i n.

' Por. M. Gajowiak, Kapital spoteczny. Przypadek Polski, Warszawa 2012, s. 107 i n.

8 Zob. T. Zielinski, Kodeks pracy na rozdrozu..., s. 27.

8 Z. Ziembinski, Wartosci konstytucyjne, Warszawa 1993, s. 87.
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W naszym kraju nietypowe stosunki zatrudnienia nie zapewniaja odpowiedniego po-
ziomu ochrony intereséw 0séb zatrudnionych. Polskie przepisy prawa pracy regulujace do-
tychczas przede wszystkim zatrudnienie na podstawie typowej umowy o pracg nie sg tez
dostosowane do rozwigzywania probleméw zwigzanych z zatrudnieniem nietypowym. Tym-
czasem powinny one znalez¢ kompromis miedzy swa rola w uelastycznianiu zatrudnienia
a zapewnieniem bezpieczenstwa socjalnego oraz ochrony intereséw oséb zatrudnionych na
podstawie nietypowego zatrudnienia.

Wtadze Unii Europejskiej, zdajac sobie w pelni sprawe tego, ze elastyczne formy zatrud-
nienia s3 pod wieloma wzgledami niekorzystne dla oséb zatrudnionych, stawiaja sobie za
cel stworzenie takich przepisow w krajach czlonkowskich, by z jednej strony doprowadzi¢
do uelastycznienia rynku pracy, z drugiej za$ zapewni¢ ochron¢ praw oséb zatrudnionych
w oparciu o nietypowe formy zatrudnienia.
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Streszczenie: Artykul podejmuje tematyke rozwoju nietypowych form zatrudnienia oraz zwigzane z tym
obnizenie standardéw bezpieczenstwa pracy oraz brak stabilizacji zatrudnienia. Wlasciwoscia nietypowego
zatrudnienia jest bowiem stosunkowo niskie bezpieczenistwo socjalne oraz staba ochrona zbiorowa. Osoby te
sa rowniez w wigkszym stopniu narazone na naruszenie dobr osobistych niz pracownicy pozostajacy w kla-
sycznym zatrudnieniu.

Polskie przepisy prawa pracy powinny znalez¢ kompromis miedzy swa rolg w uelastycznianiu zatrudnienia
a zapewnieniem bezpieczenstwa socjalnego oraz ochrony intereséw oséb zatrudnionych na podstawie
nietypowego zatrudnienia, uwzgledniajac regulacje prawa Unii Europejskiej.

Stowa kluczowe: osoby zatrudnione, nietypowe formy zatrudnienia, ochrona socjalna, bezpieczenstwo
socjalne

Summary: European Union is promoting various forms of untypical jobs, considering them effective method
for counteracting unemployment, on condition of providing all employed persons with effective social welfare.
Untypical jobs offer relatively low social security, poor collective protection, and they are performed by socially
handicapped persons, such as women, immigrants, unqualified workers, etc. Such persons are more exposed
to breaches of their rights and interests than traditional contract employees.

Such approach, assuming combining flexibility of employment market with social security; is presently defined
in Europe as “Flexicurity” concept. That concept is an attempt to combine employment flexibility with possibly
high social security and protection of their tangible and intangible interests. Achievement of balance between
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flexibility of employment and social security of persons performing untypical jobs is a priority of both Euro-
pean Employment Strategy and Lisbon Strategy. EU Directives play critical role in this respect.

Keywords: workers, forms of untypical jobs, individual and collective protection, social security





