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Alternatywne formy zatrudnienia — mozliwosci i ograniczenia

Wspolczesnie funkcjonujace przedsigbiorstwa, znajdujac si¢ w dobie transforma-
cji systemowej, stoja w obliczu nowych wyzwan na konkurencyjnym rynku, na
ktérym w zasadniczym stopniu warunki dyktuje konsument. Stawia to im impera-
tyw innowacyjnosci i adaptowania si¢ do zmian oraz wymaga sformutowania no-
wych strategii dzialania, w tym takze zastosowania zmodyfikowanych, elastycz-
nych struktur zatrudnienia oraz nowoczesnych form zarzadzania kadrami.

Elastycznos¢ zatrudnienia, stanowigc warunek efektywnosci, powinna mie¢
zastosowanie zarowno w skali makroekonomicznej (ogélnokrajowy rynek pracy),
mezzoekonomicznej (regionalny rynek pracy), jak i mikroekonomicznej (na szcze-
blu organizacji). Wymog elastycznosci zatrudnienia dotyczy takze funkcjonowa-
nia zespotdw pracowniczych, a nawet poszczegdlnych wykonawcow'.

Takie podejscie przesadza o lokacie i pozycji firmy na wolnokonkurencyjnym
rynku, gdzie ograniczanie kosztow dzialalnosci, w tym takze i tych osobowych,
stanowi jedna z istotniejszych umiejgtnosci. Oznacza to, ze poprzez zmiang li-
czebnosci personelu lub modyfikowanie wymiaru czasu pracy nastgpuje dostoso-
wywanie si¢ do potrzeb produkcyjnych w zalezno$ci od koniunktury rynkowej.
Zjawisko to potwierdza w znacznej mierze wynik badan ankietowych przeprowa-
dzonych w grudniu 1998 roku wérdd kilkuset polskich przedsigbiorstw. Wedtug
uzyskanych ta droga informacji, niemalze 2/3 respondentéw deklarowalo, ze przy
podejmowaniu decyzji zatrudnieniowych kieruja si¢ ,,pafrzebg chwili” (rys. 1.).

! Totalne podejscie do efektywnoscei, w tym elastycznoéci zasobow pracy, zaprezentowat T. Olek-
syn w swej autorskiej ekspertyzie i referacie, wygloszonym w Instytucie Spraw Publicznych w War-
szawie w dn. 5 listopada 1996 r. Na tej podstawie powstal artykut zamieszczony w ,,Personel” 1997
nr2,s.15-17.
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Pociaga to za sobg glebokie zmiany organizacyjne. Wedhig Mintzberga (1981)
nowe struktury organizacyjne oznaczaja pojawienie si¢ tworu, ktory mozna okre-
§li¢ mianem ,,ad-hoc-kracji”, tj. bardzo ptynnej formy organizacji charakteryzuja-
cej sig ogromng dynamika innowacji i wymagajacej bardziej elastycznego podej-
$cia do struktur podziatu pracy?.

4%

O plan zatrudnienia
O sytuacja biezaca

B inna przyczyna

Rys. 1. Co stanowi podstawe zatrudniania pracownikow
Zr6dto: Raport TOP 500 GB KADRY. Data Group S.A. i POIG AG. Warszawa, grudzien 1998,
s. 90.

Odpowiedz na pozadana przez wspotczesnie funkcjonujace organizacje elastycz-
no$¢ struktur zatrudnienia niesie ze soba tzw. zjawisko segmentacji wewnatrzza-
ktadowych rynkéw pracy. Koncepcja ta zasadza sig¢ na podziale zaktadowego ryn-
ku pracy na dwa segmenty:

e pierwotny (primary) rynek pracy,charakteryzujacy si¢ duza sta-
bilno$cia zatrudnienia, wysokim wynagrodzeniem, lepszymi warunkami pracy i
wigkszymi mozliwo$ciami awansu zawodowego;

e wtorny (secondary) rynek pracy,naktorympanuja mniej korzystne
warunki pracy i placy, a zatrudnienie ma charakter koniunkturalny 1 krotkookreso-
wy.
Struktury staja si¢ coraz bardziej elastyczne, przypominajg postac trjlistnej
koniczyny (shamrock organization) - jak twierdzi Charles Handy".

Pierwsza grupe pracownicza w ramach tych struktur tworza wysoko optacani
specjalisci o wysokich kwalifikacjach zawodowych. Stanowia oni oméwiony przeze
mnie trzon (rdzen) zatogi. Sg niezbedni, niezastapieni, dlatego pracuja w pelnym
wymiarze czasowym.

Druga grupa zatrudnionych obejmuje pracownikow wykonujacych zadania mniej
istotne z punktu widzenia organizacji, nizej optacanych i powiazanych z firma
umowami o krotkim horyzoncie czasowym.

2 Pojecie ,,ad-hoc-kracji” przytaczam za: M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi.
Strategia i dziatanie, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu. Krakow 1996, s. 129 — 130.
3 H.Sadownik, The Economist — raport o edukacji, ,,Zarzadzanie” 1991 nr §, s. 18.
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Trzecia grupg stanowia kooperanci wykonujacy jedynie zlecenia firmy.

,,Konkurencja wymaga, aby sila robocza nie byta nigdy w stanie nieproduktyw-
nym i mogta by¢ bez przeszkod zwalniana, kiedy zimniejsza sie zapotrzebowanie na
pracg. Czas oplacany musi odpowiada¢ aktualnemu czasowi rzeczywistej pracy’™.

Wobec powyzszego stawiam pod rozwagg kwestig nastepujaca: Czy w warun-
kach polskich realiow spoteczno-gospodarczych, na ktore skladaja si¢ w glownej
mierze system prawny, ustr6j gospodarczy i poziom akceptacji spotecznej, istnieje
mozliwo$¢ upowszechnienia elastycznych form zatrudnienia i czasu pracy, ktore
w krotkim okresie determinujg z reguty pozycje konkurencyjng firm?

W Polsce dotychczasowe przepisy prawne regulujace stosunki pracy nie stwa-
rzaty wigkszych mozliwosci do wykorzystania elastycznych form zatrudnienia czy
czasu pracy.

Wyrazne ograniczenie pracodawcy w zakresie zawierania umow na czas wyko-
nywanej pracy — o ile nie zostanie rozwigzane w drodze zawierania umow zlecenia
czy uméw o dzieto — moze ostatecznie przyczyni¢ si¢ do wzrostu zatrudnienia
w tzw. szarej strefie gospodarki. Sprobujmy zatem dokonaé syntetycznej oceny
mozliwosci zastosowania elastyczniejszych rozwigzan dotyczacych stosunku pra-
cy. Nalezy jednak podkresli¢ z calg stanowczoscia, ze zmienno$¢ zatrudnie-
nia (gtéwnie w aspekcie ilo§ciowym) powinna stanowi¢
jedynie jeden ze Srodk6éw do realizacji celu, a nie cel
sam w sobie.Oznacza to, ze dziatania dostosowawcze w zakresie liczebnosci
1 struktury zatrudnienia powinny by¢ realizowane wylacznie z mysla o krotkim
okresie i zapewnia¢ nadazanie planow biezacych (operacyjnych) za planami tak-
tycznymi i strategicznymi. W przeciwnym bowiem razie bgdziemy mieli do czy-
nienia z sytuacja, w ktorej wzrastajaca zmienno$c¢ zatrudnienia spowoduje, ze wspot-
czesna koncepcja inwestowania w kapitat ludzki i rozwoju organizacji uczacych
sie ustapi miejsca tzw. ad-hoc-kratycznym formom plynnej i niestabilnej organiza-
cji, o ktorej pisze A. Armstrong’.

Alternatywne formy zatrudnienia i czasu pracy

Potrzeba adaptacyjno$ci na wewngtrznym rynku pracy i umiejgtnosci antycypo-
wania zmian w zakresie podazowo-popytowej strony zatrudnienia — w aspekcie
szybkiego dostosowywania podazy platnej sity roboczej do zmiennego popytu na
nig — rodzi konieczno$¢ poszukiwania nowych rozwiazan, znacznie wychodza-
cych poza ramy tradycyjnego paradygmatu stalego zatrudnienia. Poszukiwania te

4 A.Chob ot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Wydawnictwa Praw-
nicze PWN, Warszawa 1997. s. 33 —44.
5 Por. przypis 2.
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zmierzaja w kierunku uelastyczniania zatrudnienia, w tym gospodarowania cza-
sem pracy i wprowadzania zupetnie nowych, niejednokrotnie atypowych form za-
trudnienia. Formy te okreslam mianem alternatywnych w stosunku do klasycznego
modelu petnoetatowego zatrudnienia na czas nieokreslony.

Ponizej przedstawiam pewne mozliwosci optymalizacji wielkoSci zatrudnienia,
jakie funkcjonuja na gruncie polskiego prawodawstwa.

Umowa na czas okreslony

Forma ta zyskala w ostatnim czasie na znaczeniu z uwagi na istotne mozliwosci,
jakie stwarza w zakresie modelowania stanu i struktury zatrudnienia. Umowa wig-
ze strony tylko do pewnego, uzgodnionego terminu koncowego (moze to by¢ wska-
zanie przysztego zdarzenia, np. powrot pracownicy z urlopu wychowawczego).
Zatem czas, na jaki jest ona zawierana, zostaje z gory okreslony. Przepisy prawa
zasadniczo nie stwarzajg zadnych ograniczen co do dtugosci trwania stosunku pra-
Cy zawieranego na mocy umowy na czas okreslony. Strony, a zwtaszcza pracodaw-
cy, musza mie¢ jednak na uwadze szeroko pojete zasady wspélzycia spotecznego
(art. 8 k.p.) i nie moga naduzywac swego prawa do zawierania, np. dtugoletnich
umoéw terminowych celem ograniczenia pracownikowi dostgpu do uprawnien pra-
cowniczych. Umowa na czas okre$lony nie daje bowiem poczucia stabilizacji za-
wodowej zatrudnionym na jej podstawie. Rozwigzanie umowy na czas
okre$lony nastgpuje zasadniczo po uptywie czasu, na
ktéry zostata ona zawarta.

Istotne rozwiazanie w zakresie uelastyczniania umow zawieranych na czas okre-
$lony pozostawia jednak regulacja art. 33 k.p., zgodnie z ktora strony zawierajace
umowe na czas dluzszy niz 6 miesigcy moga zawrze¢ w umowie klauzule
o dopuszczalnos$ci wczesniejszego rozwigzania tej umo-
wy za 2-tygodniowym wypowiedzeniem.

,,Umowa o prace zawarta na czas okreslony, dtuzszy niz 6 miesigcy, w ktorej
strony przewidziaty dopuszczalno$¢ jej wezesniejszego rozwiazania za 2-tygodnio-
wym, wypowiedzeniem moze by¢ w ten sposob rozwiazana takze przed uptywem
6 miesigcy jej trwania”.

Mozliwo$¢ wezesniejszego rozwigzania umowy na czas okre$lony powstaje
rowniez z tzw. przyczyn lezacych po stronie zaktadu pracy, gdy:

« nastepuje zmniejszenie zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych, organizacyj-
nych badz technologicznych, ktére pociaga za soba konieczno$¢ rozwiazania sto-

6  Uchwata z dnia 7 wrzes$nia 1994 r. I PZP 35/94 — PiZS 1995 nr 1, s. 72 oraz OSN 1994 nr 11,
poz. 176 za: A. P a tuls ki, Praktyczne aspekty nawiqzywania i rozwiqzywania umow o prace w Swietle
orzecznictwa Sqdu Najwyzszego. Materiaty konferencyjne. Kadry. Jesien 1998.
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sunku pracy z czgscig zatrudnionych w liczbie co najmniej 10% (przy zatrudnie-
niu do 1000 oséb)badZ co najmniej 100 pracownikami sposrod ponad tysiecznej
zalogi.

e zostanie ogloszona upadto$¢ badz likwidacja pracodawcy.

Ustawodawca przyjat jednoczesnie pewne rozwiazania ochronne. Przejawem
ochrony interesow pracowniczych byta w tym zakresie nowela kodeksu pracy, kto-
ra miata na celu zapobiec praktyce (szeroko ostatnio stosowanej) wielokrotnego
zawierania umow na czas okreslony. Art. 25! k.p. przewiduje bowiem, iz zawarcie
trzeciej kolejnej umowy na czas okreslony przy zachowaniu przerw miedzy nimi
nie dhuzszych niz okres jednego miesiaca traktowane jest w skutkach prawnych
jako zawarcie umowy na czas nie okreslony.

W praktyce wielu pracodawcow spisuje aneksy majace na celu przedtuzenie
zawartej uprzednio umowy o pracg na czas okre$lony. Zdania specjalistow w za-
kresie prawa pracy co do waznosci takich umow sg podzielone. Generalnie zasad-
nicza kwestia sprowadza si¢ do odpowiedzi na pytanie, w jakich warunkach i w ja-
kim celu przedhuzona zostaje umowa terminowa. Jednorazowe, krotkotrwate przed-
tuzenie umowy traktowane jest jako uzasadnione okoliczno$ciami, ktdrych strony
mogtly nie przewidzie¢ w chwili zawierania umowy. Mozna przypuszczac, ze kon-
trolerzy Panstwowej Inspekcji Pracy z sobie tylko znang intuicja potrafig ustalié,
na ile przesunigcie terminu wygasnigcia umowy podyktowane bylo obiektywnymi
przestankami, a na ile stanowilto probe obejscia art. 25! k.p. celem niedopuszcze-
nia do zawarcia kolejnej umowy o pracg’.

Umowa na czas wykonywania okreslonej pracy

Umowa ta stanowi niejako swoista odmiang umowy na czas okreslony, z ta zasad-
nicza roznicg, iz graniczny termin rozwigzania wyznacza tu
przyjety przez strony czas realizacji konkretnego przed-
siewziecia. Umowa ta znajduje czgste zastosowanie przy pracach sezonowych,
ktorych cykle mozna z duzg doktadnos$cia ustali¢ przed nawiazaniem stosunku pra-
cy.b

Umowa na czas wykonywanej pracy nie moze ponadto zawiera¢ klauzuli do-
puszczajacej wezesniejsze jej rozwigzanie za wypowiedzeniem. Przed uptywem
terminu realizacji pracy umowa moze zosta¢ rozwiagzana wyfacznie za porozumie-
niem stron, badZ z przyczyn lezacych po stronie zakladu pracy za 2-tygodniowym
wypowiedzeniem.

7 B.Rosiak, Umowa o prace na czas okreslony, ,,Serwis Prawno-Pracowniczy” 1998 nr 7.
8 J. Wratny,D.Kotowska,J.Szczot, Nowy kodeks pracy. Tekst ujednolicony z komen-
tarzem, SeZaM s.c., Warszawa 1996, s. 39.
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Powierzenie innej pracy

Poziom elastycznoséci wewngtrznego rynku pracy w aspekcie ilosciowo-jakosciowym
1 czasowo-przestrzennym determinuje pozycj¢ pracodawcy wobec wyzwan czasu.
Im wigkszymi mozliwo$ciami ekonomiczno-spotecznymi i formalno-prawnymi dys-
ponuje on, tym fagodniejsze s amplitudy wahan koniunkturalnych w ramach firmy.
Jedna z takich mozliwosci dostosowywania si¢ do sygnatow rynkowych niesie ze
soba uregulowanie art. 42 § 4 kodeksu pracy, zgodnie z ktorym pracodawca
moze przenie$§é¢ pracownika do wykonywania innej pracy,
kierujac si¢ przy tym uzasadnionymi potrzebami zaktadu pracy. Przeniesienie to
nie wymaga uzyskania zgody pracownika, ani wypowiadania mu warunkow pracy
1 placy. Warunkiem ograniczajacym jest tu w zasadzie okres, w jakim powierza sig
pracownikowi inng pracg niz to wynika z taczacej go z pracodawca umowy. Okres
ten nie moze przekroczy¢ 3 miesigcy w ciagu roku kalendarzowego. Oznacza to,
Ze mozna przenosi¢ pracownika wielokrotnie — zgodnie z potrzebami zatrudnienia
— byleby nie przekroczy¢ facznego okresu przeniesienia liczacego 3 miesiace.

Praca, jaka czasowo powierza si¢ pracownikowi, musi odpowiadac jego kwali-
fikacjom zawodowym, nie moze bez jego zgody wiazac si¢ z wigksza odpowie-
dzialno$cig materialng ani powodowac obnizenia dotychczasowego wynagrodze-
nia. Pracodawca ponadto zobowigzany jest do przeprowadzenia wstgpnego instruk-
tazu na nowo obejmowanym przez pracownika stanowisku.

Wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy

Gdy czasowe przeniesienie jednego pracownika badz wigkszej liczby pracownikow
nie zapewnia w dtuzszym okresie wlasciwej alokacji kadr, pracodawca moze sko-
rzystac z instytucji tzw. wypowiedzenia zmieniajacego, ktore uregulowane zostato
wart. 42 § 1 -3 k.p. Wypowiedzenie zmieniajace znajduje zastosowanie w sytuacji,
w ktorej pracodawca wypowiada pracownikowi dotychczasowe warunki pracy i pla-
cy (albo jeden z tych elementdw umowy o pracg) i w ich miejsce proponuje nowe.

Zasadniczym celem wypowiedzenia zmieniajacego jest doprowadzenie do wia-
$ciwego 1 racjonalnego ustawienia oraz wykorzystania kadry stosownie do jej
kwalifikacji i mozliwosci. ,,Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego I PRN 131/79
przewidziane przepisem art. 42 k.p. wypowiedzenie zmieniajace jest uprawnie-
niem zakladu pracy. Ocena takiego wypowiedzenia wymaga uwzglednienia nie
tylko stusznego interesu pracownika, ale takze interesow zakladu pracy widzia-
nych w aspekcie realizowanych przez niego zadan™.

°® J. Skrobisz, Wypowiedzenie zmieniajqce — przestanki i konsekwencje, ,,Serwis Prawno-
-Pracowniczy” 1998 nr 5, s. 17 - 20.
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Kontrakty menedierskie

Najczgsciej spotykane w Polsce formy kontraktu to umowa o zarzadzanie zawiera-
na z menedzerami podejmujacymi si¢ kierowania w przedsigbiorstwach panstwo-::
wych lub w spotkach kapitalowych oraz tzw. kontrakty menedzerskie biznesowe -
zawierane z grupami menedzerskimi w jednoosobowych spotkach skarbu pafistwa.
Istotg kontraktu menedzerskiego w Polsce jest zatem wylacznie powierzenie wy-
specjalizowanemu menedzerowi zarzadzania czescia lub cato$cia przedsiebiorstwa
na zasadach umowy o charakterze cywilno-prawnym. Kontrakt menedzerski jest :
typem umowy nie nazwanej, ktorej przedmiotem jest §wiadczenie ustug, wobec
czego znajduja tu zastosowanie przepisy kodeksu cywilnego o zleceniu (art. 724 —
— 751 k.c.)'. Powoduje to, ze strony maja catkowitg swobodg w ksztaltowaniu
tre$ci i warunkow umowy kontraktowej w ramach, jakie tworza uregulowania ko-
deksu handlowego i kodeksu cywilnego. Same zatem ustalaja prawa i obowigzki,
czas trwania umowy i tryb jej rozwiazania, a takze kwestie odpowiedzialnosci
1 wynagrodzenia osoby zarzadzajacej''.

Kontrakt menedzerski jako odmiana umowy zlecenia jest umowa staran-
nego dziatania, co oznacza, Ze zarzadzajacy nie zobowigzuje si¢ do osia-
gnigcia okreslonego rezultatu (jak to jest w umowie o dzieto), ale bierze na siebie
obowiazek dotozenia wszelkich staran przy wykonywaniu powierzonych mu czyn-
no$ci. Przedmiotem kontraktu menedzerskiego moga by¢ m.in.:

o poprawa efektywnosci zarzadzania;

o zwickszenie kondycji finansowej przedsigbiorstwa;

o restrukturyzacja zarzadzania, w tym restrukturyzacja zatrudnienia;
o prywatyzacja przedsigbiorstwa.

Jak wspomniatam strony swobodnie ustalajg kwestie wysokoSci i sposobu wy-
platy wynagrodzenia. Ostre reguly gry dotycza rowniez zasady odpowiedzialnosci
cywilnej. Menedzer odpowiada bowiem calym swoim majatkiem osobistym za-
roéwno za poniesione straty, jak i nie uzyskane korzysci w sytuacji, w ktdrej nie
dotozyt nalezytej starannosci przy wykonywaniu powierzonych mu czynnosci albo
dziatat wbrew woli wiadz spotki i na szkodg przedsigbiorstwa. Istotnym novum tej
formy zatrudnienia jest wptacany przez menedzera czy grupg menedzerska weksel
gwarancyjny, ktorego wysokos¢ ksztattuje si¢ w granicach;od 75 do 150 krotnosci
przecigtnych wynagrodzen w gospodarce narodowej. Weksel ten pomyslany jest
jako zabezpieczenie wiasciciela przed dzialaniem na szkodg przedsigbiorstwa lub
przed niewywigzywaniem si¢ z warunkow umowy. Reguly kontraktu zatem jasne,
a od profesjonalistow nalezy si¢ spodziewac sprostania im.

10 R. Sadlik, Kontrakty menedzerskie — zalety i wady, ,,Serwis Prawno-Pracowniczy” 1998

nr31,s. 7 - 10.
' M. Bartowski, Kontrakty menedzerskie, ,,Personel” 1996 nr 5 — Dodatek specjalny.
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Co si¢ jednak dzieje, gdy zarzadzanie przedsigbiorstwem, w tym jego majat-
kiem i zaloga, zostanie oddane w niewlasciwe rece?

Kontrakty menedzerskie pomyslane s na miarg naszych czaséw - intratne dla
dtugodystansowych profesjonalistow, a zarazem bezwzgledne dla amatorow szyb-
kiego zysku. Daja bowiem wiascicielowi wigksza swobodg rozwiazywania wspot-
pracy z zarzadca w sytuacji, w ktorej wystapia ku temu przestanki. Umowa z za-
rzadca okresla warunki wczesniejszego jej rozwiazania za dwu-, trzymiesigcznym
wypowiedzeniem, a w okreslonych sytuacjach ze skutkiem natychmiastowym,
do ktorych w szczegolnosci nalezy zaliczyc:

o dopuszczenie si¢ przez zarzadcg razacego naruszenia prawa i spowodowanie
negatywnych skutkéw natury ekonomicznej czy spotecznej,

o dzialanie na korzys$¢ konkurencji,

« nieprzedtozenie w okreslonym przez wiadze spolki terminie i trybie sprawoz-
dania z podejmowanych dziatan i osiggnietych rezultatow,

o istotne naruszenie przez zarzadcg postanowien umowy o zarzadzanie.

Elastyczne formy organizacji czasu pracy

Zastosowanie elastycznych form czasu pracy spetnia dwie podstawowe funkcje:

1. Z punktu widzenia zatrudnionych — stwarza warunki adekwatniejszego
przystosowania godzin pracy do predyspozycji psycho-fizycznych pracowni-
kow wyznaczanych zegarem biologicznym (typ ,,cztowiek-skowronek”, typ
»cztowiek-sowa”) oraz ich dyspozycyjnosci (uwarunkowanej na ogo6t zyciem
rodzinnym).

2. Z punktu widzenia przedsigbiorstwa — oznacza mozliwos¢ dostosowania dys-
pozycyjnosci i gotowosci pracownikéw do charakteru wykonywanej pracy (np.
lekarz, kierowca), organizacji i przebiegu cyklu pracy (piekarz, drukarz) oraz nate-
Zenia 1 spigtrzenia zadan (okres urlopowy, zwigkszenie zamowief).

Majac powyzsze na uwadze, mozemy mowi¢ o réznych modelach i formach
czasu pracy:

1) z punktu widzenia potrzeb pracownika:

« model Santa-Clara polegajacy na tym, ze wszystkie decyzje do-
tyczace czasu pracy podejmuje sam pracownik;

e model sabatowy, w ktorym pracownik wypracowuje sobie odpo-
wiednig ilo$¢ czasu, od ktorej zalezy, np. okres urlopu'?;

2) z punktu widzenia potrzeb pracodawcy:

o job sharing oznaczajacy wykonywanie zadan na jednym stanowisku
przez kilku pracownikow jednoczesnie,

2 L.Krysztofiak, R. Polinski, Planowanie zasobow ludzkich, ,,Personel” 1995 nr 6.
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e  praca okresowa
praca w niepelnym e  specjalne urlopy tzw. e  podzial czasu pracy
wymiarze sabbaticals e  roczny czas pracy

e ruchome wyjécie e  kafeterie e  praca zmianowa
z zycia zawodowego e  czas pracy a la carte
e  praca w domu

; Rys. 2. Elastyczne formy organizacji czasu pracy
Zrodto: A.Pocztowski, Rozwdj potencjatu pracy jako problem zarzqdzania zasobami ludzki-
mi w przedsiebiorstwie, Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Krakow 1993, s. 121

e praca w systemie akordowym (rozliczanie z jednostek pro-
dukcji uzyskanych w okreslonym czasie pracy),

e praca w godzinach nadliczbowych (majac na uwadze, ze
kazda decyzja o wydtuzeniu czasu pracy zatrudnionych pociaga za sobg dodat-
kowe koszty oraz zwigksza ryzyko wypadkowosci, tego rodzaju dziatania nale-
zy podejmowac w sytuacjach ekstremalnych, jak spigtrzenie zadan czy zastep-
stwo 0sob czasowo nieobecnych),

o wielozmianowa organizacji pracy.

Zastosowanie elastycznych form czasu pracy ma wspodicze$nie ogromne zna-
czenie. Z jednej strony mozliwo$¢ wydtuzenia czasu pracy zatrudnionych stanowi
rozwigzanie w sytuacji trudnosci z pozyskaniem nowych pracownikéw z odpo-
wiednimi kwalifikacjami, z drugiej za$ — elastyczne formy czasu pracy stanowig
niejednokrotnie alternatywg dla przymusowych zwolnien pracownikow z przyczyn
natury ekonomicznej. Do najprostszych przedsigwzie¢ zwiazanych z modyfikacja
czasu pracy naleza:

Skracanie czasu pracy polegajace niejednokrotnie na tzw. dzieleniu sig
pracga (work-sharing arrangement) poprzez utrzymanie nadmiernej liczby za-
trudnionych w krétszym zmianowym czasie pracy, daje to z kolei mozliwos¢ ogra-
niczenia zwolnien pracownikéw w zwigzku z przej§ciowym zmniejszeniem zapo-
trzebowania na sit¢ robocza spowodowana, np. spadkiem produkcji czy czeSciowa
utratg rynkow zbytu (np. w zwiazku z uregulowaniami celnymi).

W krajach o wysoce rozwinigtym systemie gospodarki rynkowej nasila sig
tendencja zatrudniania na czg¢$ci etatu, glownie w odniesieniu do
podejmujacych prace absolwentow szkol (,,lagodne wejécie”)"3, osob w wieku przed-
emerytalnym (,,tagodne wyj$cie”) oraz matek wychowujacych mate dzieci. Prak-
tyka zatrudniania w niepelnym wymiarze czasu pracy — jak juz wspominatam —

B3 T.0leksyn, Wspdlczesne tendencje polityki zatrudnienia w krajach rozwinietej gospodarki
rynkowej, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1994 nr 9, s. 28 — 37.
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w najwiekszym stopniu wykorzystywana jest w odniesieniu do pracownikow spo-
za trzonu zatogi, ktérych praca nie ma znaczenia strategicznego dla firmy.

,Dysponowanie przez pracodawce czasem pracy pracownika ma gospodarczy
sens tylko wowczas, gdy czas ten moze by¢ efektywnie wykorzystany dla osia-
gnigcia celow i wykonania przypisanych im zadan, w efekcie wypracowania do-
datniego wyniku finansowego. W przypadku zaklécen powodujacych stan niewy-
korzystywania tego czasu jego ekonomiczna efektywnos$é gwaltownie maleje.
W chwili obecnej potencjat czasu pracy, jakim dysponuje pracodawca, nie moze
by¢ w zasadzie w petni wykorzystany w kazdej chwili. Nierytmiczno$¢ wykorzy-
stania czasu pracy stata si¢ reguta. W zwiazku z tym pracodawcy musieli tak roz-
planowac swoj potencjat, aby czas pracy mogt by¢ optymalnie wykorzystany, choé¢
w sposOb okresowo zmienny”'*.

Majac powyzsze na uwadze, mozna zaobserwowac w ostatnim czasie ewolucjg
form zatrudnienia od form czasowych do tzw. bezczasowych. Z tego punktu wi-
dzenia mozna mowi¢ zasadniczo o trzech formutach czasu pracy:

o Kklasycznej,
o clastycznej,
e zadaniowo-wynikowe;j.

Klasyczna formula pracy czasowo-podporzadkowanej normowana jest przez
dwie zasadnicze kwestie: wymiar i rozklad czasu pracy. Kategorig¢ czasu pracy
i mozliwosci efektywnego gospodarowania nim w zak}adzie pracy regulujg w pol-
skim systemie prawnym postanowienia rozdziatu széstego Kodeksu pracy. Zgod-
nie z tymi uregulowaniami, w mysl art. 128, czasem pracy jest czas, w ktérym
pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym do realizacji zadan. Zmiany przyjgte przez prawodawceg
2 lutego 1996 roku w zakresie regulacji czasu pracy maja charakter radykalny,
czego potwierdzenie tkwi w szczeg6lnie dtugim okresie dostosowawczym przyjeg-
tym przez ustawodawce (przepisy rozdzialu szostego: Czas pracy weszlty w zycie
z dniem 1 stycznia 1997 roku). Wykorzystujac t¢ regulacjg, pragng omowic ogdlne
zasady umozliwiajace ksztaltowanie elastycznego (réwnowaznego) czasu pracy,
jakie powstaja przed polskimi pracodawcami’®.

1. Nowelizacja art. 129 przyniosta obnizenie tygodniowej normy czasu pracy
do 42 godzin, przy jednoczesnym utrzymaniu 8-godzinnego dnia pracy i zachowa-
nia prawa do 39 dodatkowych dni wolnych od pracy w roku kalendarzowym. Nor-
ma ta jest istotna z punktu widzenia okre$lania granicy, powyzej ktorej pracodaw-

4 S. Ciupa, Nietypowe formy zatrudnienia pod wzgledem czasu pracy, Materialy konferen-
cyjne. Kadry. Jesien, zorganizowanej przez POIG w dniach 1 — 2 pazdziernika 1998 r. w Hotelu
Victoria.

15 Przy interpretacji ustawy positkuje si¢ ujednoliconym tekstem kodeksu pracy wraz z komen-
tarzem sedziow Sadu Najwyzszego: J. Iwulskiego i W. Sanetry. Wydawnictwo Librata Warszawa
1996.
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ca ponosi dodatkowe koszty zwiazane z zastosowaniem pracy w godzinach nad-
liczbowych. Przepisy art. 129%- 129* wprowadzaja istotne z punktu widzenia po-
trzeb pracodawcy mozliwosci stosowania rownowaznego czasu pracy. Dobowa
norma czasu pracy moze by¢ wydtuzona do 12 godzin (w odniesieniu do kierow-
cow w transporcie i komunikacji samochodowej do 10 godzin), dtugo$¢ okresu
za$, w ktorym stosuje si¢ wydluzony czas pracy, moze siega¢ w uzasadnionych
wypadkach trzech miesigcy (w pracach tzw. ,,sezonowych” nawet sze$¢ miesiecy).
Gwarancjg przestrzegania przewidzianych prawem norm czasu pracy stwarza klau-
zula zawarta w Kodeksie pracy zobowiazujaca pracodawce do ustalania rozktadu
czasu pracy w ramach wewnatrzzaktadowego regulaminu uzgadnianego z organi-
zacja zwiazkowa.

2. W wypadkach uzasadnionych rodzajem pracy i jej organizacja — zgodnie
z zapisem art. 1298 § 1 — czas pracy pracownikow moze by¢ okreslony wymiarem
ich zadan. Zadania tych pracownikéw powinny by¢ ustalone w taki sposob, aby
pracownicy mogli je wykona¢ w ramach normy czasu (8 godzin dziennie w 42-
-godzinnym tygodniu pracy w trzymiesigcznym okresie rozliczeniowym). Usta-
wodawca kierowany interesem pracownikow zastrzega jednoczesnie, ze wszelkie
uregulowania tzw. zadaniowego czasu pracy powinny zosta¢ okreslone w uktadzie
zbiorowym pracy, regulaminie pracy badz umowie zawieranej pomigdzy praco-
dawcg a pracobiorca.

3. Art. 132 przewiduje, ze czas pracy w ruchu ciaglym moze ulec przedhuze-
niu do 48 godzin tygodniowo w okresie rozliczeniowym trwajacym nie dtuzej
niz cztery tygodnie. Mozliwo$¢ wydtuzenia czasu pracy jest rOwnoznaczna z za-
stosowaniem godzin nadliczbowych, ktérych liczba nie moze generalnie prze-
kroczy¢ dla poszczegdlnego pracownika 4 godzin na dobg i 150 godzin w roku
kalendarzowym.

4. Grupe pracownikow, ktorzy nie maja prawa do wynagrodzenia z tytutu pra-
cy w godzinach nadliczbowych, tworza osoby zajmujace kierownicze i samo-
dzielne stanowiska (w tym gtéwni ksiggowi, kierownicy poszczegélnych komo-
rek organizacyjnych), ktérym przyshuguje oddzielne wynagrodzenie z tytutu
wykonania zadan poza normalnymi godzinami pracy badz prawo do dodatkowe-
go wolnego dnia od pracy. Przepis ten stanowit niejednokrotnie przedmiot spo-
ru. Przyktadem stuzy sprawa i orzecznictwo sadowe z dnia 26 marca 1976 roku,
zgodnie z ktorym przyjgto — jak przytacza W. Sanetra — ze wprawdzie spetnianie
obowiazkow przez osoby zajmujace kierownicze stanowiska wymaga czgstokroé
wykonania zadaf poza normowanym czasem pracy, jedmakze nie upowaznia to
zaktadu pracy do obarczania takiego pracownika praca w podw(jnym wymiarze.
W zwiazku z potrzeba uscislenia zapisu art. 135 § 1 przyjeto, ze wylacznie miara
,»Wyzszej” koniecznosci moze potozy¢ kres naduzywaniu prawa przystugujace-
go pracodawcy w zwigzku z powierzaniem dodatkowej pracy kierownikom za-
ktadu pracy.
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5. Obecnie opracowywany projekt dalszego skrécenia tygodniowego wymiaru
czasu pracy do 40 godzin spotkat si¢ z krytyczna oceng Ministerstwa Finansow,
ktére dokonato symulacji skutkéw ekonomicznych przyjecia tego rozwigzania.
Obliczen dokonano na podstawie trzech przewidywanych scenariuszy zachowania
sig pracodawcow's,

Pierwszy zaklada, ze obnizenie tygodniowej normy czasu pracy spowoduje
zmniejszenie produkcji przy utrzymaniu dotychczasowego poziomu zatrudnienia.
Zmniejszenie produkcji bytoby wprost proporcjonalne do redukcji czasu pracy
1 wynosito 0,9%. W efekcie wynik finansowy brutto przedsigbiorstw obnizylby sig
0 5,8 mld zt (23,7%), a rentowno$¢ brutto spadtaby o 0,9%. Szacuje si¢ ponadto,
ze konsekwencja mniejszego zysku w przedsigbiorstwach bytby spadek wielkosci
podatku dochodowego, jaki odprowadziliby pracodawcy do budzetu panstwa. Straty
budzetu z tego tytulu wyniostyby ok. 2,5 mld zl, tj. 18,9% wplywéw z podatku
dochodowego.

W drugim wariancie zaklada si¢ utrzymanie produkcji na dotychczasowym po-
ziomie przy jednoczesnym wzroscie zatrudnienia o 0,9%, co pociagnegtoby za soba
taki sam wzrost kosztow pracy.

W rezultacie obnizytby si¢ wynik finansowy brutto oraz wielko$¢ podatku do-
chodowego odprowadzanego do budzetu. Jednoczes$nie do budzetu poptynetyby
dodatkowe $rodki z tytulu zwigkszonego zatrudnienia. W wyniku rachunku zy-
skow 1 strat szacuje sig, ze budzet stracitby ok. 39 min z, tj. 0,03%.

Trzeci wariant przewiduje, ze przy utrzymaniu na dotychczasowym poziomie
wielkosci produkcji i zatrudnienia nastapi zwigkszenie stosowanych przez praco-
dawcoéw godzin nadliczbowych o 0,4 godzin tygodniowo. Biorgc pod uwage staw-
ke za godziny nadliczbowe i przewidywany wzrost kosztow pracy, strata budzetu
w tym wypadku oceniana jest na ok. 79 min zi, tj. 0,07%.

Niezaleznie od zmniejszenia wptywow budzetu panstwa z tytutu redukcji tygo-
dniowej normy czasu pracy, wzrost jednostkowych kosztéw produkcji pogorszyt-
by zdolnosci konkurencyjne polskich przedsigbiorstw, co w przededniu wejscia do
Unii Europejskiej wydaje si¢ dziataniem nieracjonalnym. W tej sytuacji nalezato-
by si¢ zastanowi¢ nad mozliwo$cia wprowadzenia innych rozwigzan, ktére uela-
styczniatyby czas pracy zarowno pracodawcy, jak i pracownika. ,,Wymaga to no-
wego podejscia do dtugosci dnia pracy, tygodniowego i rocznego rytmu pracy, roz-
kladu czasu pracy w dtuzszych okresach, az do okresu aktywnos$ci zawodowej
w skali calego Zzycia. Niezbgdne jest wowczas kontrowersyjne w $wietle prawa
pracy odchodzenie od sztywnych wymiar6w norm dziennych i tygodniowych na
rzecz zindywidualizowania i uelastycznienia czasu pracy”!’.

16 Wyniki symulacji podajg za: A. K o w a 1ik, Budzetowe skutki krétszej pracy, ,,Rzeczpospoli-
ta” z dn. 19 —20.09.1998.
7 A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia, dz. cyt., s. 48.
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Whrioski

1. Dotychczasowe przepisy polskiego prawodawstwa, regulujace stosunki pra-
codawca-pracobiorca nie stwarzaly wigkszych mozliwosci wykorzystania elastycz-
nych form zatrudnienia czy czasu pracy.

2. Pewne rozwiazania w zakresie zwigkszania elastyczno$ci zatrudnienia po-
wstaly na podstawie przepisow dotyczacych ksztattowania tresci stosunku pracy
(art. 42 k.p.). Przewidujg one m.in. mozliwo$¢ czasowego powierzania zatrudnio-
nym innej pracy niz okre$lona w umowie. Dotyczy to zarwno pracownikow za-
trudnionych na czas nieokreslony, na okres probny, na czas okreslony, jak i na czas
wykonywania pracy. Ustawodawca — w interesie ochrony pracobiorcy — zastrzegt
jednak, Ze czasowe powierzanie innej pracy nie moze mie¢ miejsca na okres dtuz-
szy niz trzy miesiace w roku kalendarzowym oraz nie powoduje obnizenia wyna-
grodzenia otrzymywanego na dotychczas zajmowanym stanowisku'®.

3. Uwzgledniajac przedstawione powyzej prawne uwarunkowania elastyczno-
$ci zatrudnienia w polskich przedsigbiorstwach, z duzym prawdopodobienstwem
mozna spodziewacé si¢ sytuacji, w ktorej nastapi Scieranie si¢ aspektow spotecz-
nych z ekonomicznymi. W efekcie jednak mozna si¢ spodziewa¢ wypracowania
kompromisowych rozwigzan, ktore pozwolityby polskiej gospodarce osiggnaé
wymagana migedzynarodowa konkurencyjnos¢, mierzona m.in. umiejgtno$cia an-
tycypowania zmian oraz zdoInoscia elastycznego reagowania na rynkowe sygnaty.

18 Szerzej na temat formy czasowego powierzania w innej pracy: A. Mt 6 z, Inaczej niz w umo-
wie, ,,Personel” 1997 nr 2, 5. 50 — 51.




