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Wstep

Rynek pracy ksztaltuje podziat zasobow sity roboczej (zasobdéw ludzkich)
w odpowiedzi na zglaszane przez pracodawcoOw zapotrzebowanie. Pozwala na poroéwnanie
ze sobg podazy pracy i popytu na nig. Niepelne zaangazowanie os6b w wieku produkcyjnym,
zdolnych 1 gotowych do podjecia pracy jest przejawem najbardziej odczuwanej zawodnos$ci
rynku, obserwowanej] w gospodarce. Zwlaszcza wysokie bezrobocie, stanowi dowod
zawodnosci rynku w tym obszarze!.

Funkcjonowanie gospodarki opartej na wiedzy zwigkszylo role pracownikow
w przedsigbiorstwach. Jako$¢ pracy i1 potencjat kompetencyjny stanowig obecnie jedne
z glownych czynnikéw uzyskania przewagi konkurencyjnej przez przedsigbiorstwo.
Decydujaca role w tym zakresie odgrywa umiejetno$¢ szybkiego dostosowania zasobow
ludzkich do aktualnych potrzeb przedsigbiorstwa. Wtasnie te czynniki, a nie zasoby materialne,
okreslajg czesto warto$¢ rynkowa firmy, czego przekonujacym dowodem sg spektakularne
wzrosty wartosci gietdowej niektorych firm ustugowych, posiadajacych niewielki majatek
rzeczowy?. Zatrudnienie pracownikdéw wiaze sie z poniesieniem kosztow przez
przedsigbiorcow. Stad elastyczne relacje pracownicze maja bardzo wazny wplyw na
funkcjonowanie 1 konkurencyjnos¢ pojedynczych przedsiebiorstw, a w konsekwencji rynku
pracy i calej gospodarki.

Nietypowe formy zatrudnienia jako alternatywa do klasycznej umowy
o prac¢ maja wplyw na elastyczno$¢ zatrudnienia. Dla pracodawcy nietypowe formy
zatrudnienia oznaczaja mozliwos¢ szybkiej reakcji na zmiany zachodzace w gospodarce a takze
dokonania oszczgdnosci. W konsekwencji, zarowno w skali mikro, jak 1 makro dochodzi do
zmiany poziomu zatrudnienia. Nietypowe formy zatrudnienia czgsto spotykaja si¢ z negatywng
oceng pracownikow, ktdrzy obawiajg si¢ obnizenia bezpieczenstwa socjalnego. Tym samym,
wazne jest przeprowadzenie analizy nietypowych form zatrudnienia w kontekscie
zrOwnowazenia podazy pracy i popytu na nig oraz wskazanie rownowagi miedzy elastycznoscig
zatrudnienia a bezpieczenstwem socjalnym.

Ekonomia klasyczna wprost wskazuje, ze poprawa efektywnosci pracy jest mozliwa

do uzyskania dzigki dopasowanej do potrzeb elastycznej organizacji i czasu pracy. Zgodnie

z zalozeniami szkoty klasycznej, rtOwnowaga na rynku pracy jest mozliwa do osiggni¢cia przy

!'J. E. Stiglitz, Ekonomia sektora publicznego, PWN, Warszawa 2004, s. 101.
2 M. Juchnowicz, Kapital ludzki w organizacji wiedzy, [w:] Elastyczne zarzqdzanie kapitatem Iludzkim w
organizacji wiedzy, red. M. Juchnowicz, Difin, Warszawa 2007, s. 13.



pelnym zatrudnieniu. Warunkiem koniecznym takiego stanu rzeczy jest wyeliminowanie barier

uniemozliwiajacych ksztaltowanie gospodarki wolnorynkowej, ktéra samoistnie wykazuje

tendencje do osiagnigcia pelnego zatrudnienia.

Poglebione rozwazania dotyczace funkcjonowania rynku pracy przedstawit J. M.
Keynes. Obejmowaly one swym zasiggiem problematyke zatrudnienia w kwestiach
odnoszacych si¢ przede wszystkim do przyczyn wystepowania bezrobocia i sposobow
niwelowania tego zjawiska w perspektywie makroekonomicznej. J. M. Keynes podkreslat
znaczenie rozmiaréw efektywnego popytu konsumpcyjnego i inwestycyjnego. Wedtug J. M.
Keynesa istotne sa dwa pytania®:

1) Czy obnizka plac nominalnych prowadzi bezposrednio do podniesienia poziomu
zatrudnienia przy zatozeniu, ze sktonno$¢ do konsumpcji, krancowa efektywnos¢ kapitatu
oraz stopa procentowa sg stale w danym okresie?

2) Czy obnizka ptac nominalnych prowadzi do zmian zatrudnienia i w jakim kierunku, jesli
wymienione czynniki nie sg state?

Wspotczesnie istnieje wiele alternatywnych teorii dotyczacych funkcjonowania rynku
pracy. Teorie te polemizujg z przyjetymi wczesniej zatozeniami 1 proponujg rézne sposoby
wyjasniania funkcjonowania oraz powstawania i utrzymywania si¢ nierownowagi na rynku
pracy. Wspdlna ich cecha jest pokazanie zalezno$ci pomigdzy poszczegdlnymi elementami
gospodarki. Teorie mikroekonomiczne, ktére sa najbardziej zblizone do obecnych realiow,
duzy nacisk klada na elastyczno$¢ prowadzonej przez przedsigbiorstwo dziatalnosci (w
szerokim tego stowa znaczeniu). Koncepcja elastycznego przedsiebiorstwa zrodzita si¢ w
latach 70-80. XX wieku. Elastycznos$¢ jest kategorig wielowymiarowa i dlatego opisywanie
tego zjawiska przybiera rdzne formy. Stownikowe pojecie elastyczno$ci wskazuje na tatwos¢
przystosowania sie do nowych warunkow®. Zwiekszenie elastycznosci w systemie
wytworczym uwzgledniajagcym jego predyktywnos¢ stanowi determinant¢ rozwoju
przedsigbiorstwa, zatem nieodzowne staje si¢ podjecie dziatan stuzacych uelastycznieniu pracy,

a wiec i zasad zatrudnienia®.

3 J. M. Keynes, Ogdina teoria zatrudnienia procentu i pienigdza, PWN, Warszawa 1956, 5. 331.

4 PWN, Stownik Jezyka Polskiego, Warszawa 2008.

5 L. Koziot, Zarzqdzanie czasem pracy, Antykwa, Krakow 2000, s.143. Autor wskazuje na zagrozenie zwigzane z
pelnag i nieograniczong elastycznoscia, ktdra mozne prowadzi¢ do chaosu lub rozpadu systemu. Z kolei catkowita
predyktywnos$¢ prowadzi do izolowania mozliwosci zmiany sposobu funkcjonowania.



Celem pracy jest pokazanie wptywu elastycznych form zatrudnienia na ksztattowanie

sie¢ rdwnowagi na rynku pracy w Polsce oraz wyodrgbnienie czynnikéw, ktore determinujg ich

stosowanie.

Cele pomocnicze:

1.

Przedstawienie teoretycznych koncepcji dotyczacych ksztattowania rynku pracy oraz ich
Zmian w czasie.

Identyfikacja regulacji prawnych i czynnikéw wptywajacych na stosowanie réznych form
zatrudnienia w Polsce.

Przedstawienie zalet i wad stosowanych form zatrudnienia z uwzglednieniem opinii

pracownikow.

W pracy stawia si¢ hipoteze, ze: nietypowe formy zatrudnienia majg pozytywny wptyw

na rownowage rynku pracy w Polsce. Udowodnienie lub odrzucenie stawianej hipotezy jest

mozliwe dzigki pozytywnej weryfikacji lub falsyfikacji hipotez czastkowych:

1.
2.

Stosowanie elastycznych form zatrudnienia wptywa na zmniejszenie bezrobocia.
Stosowanie nietypowych form zatrudnienia pomaga uzyska¢ rownowage na wybranych
rynkach pracy.

Nietypowe formy zatrudnienia stanowig alternatywe dla typowej pracy w Polsce.

Rodzaj formy zatrudnienia ma wplyw na postawe i bezpieczenstwo socjalne pracownikow.

Oczekiwanym wynikiem badan jest pozytywne zweryfikowanie hipotez czastkowych i

przyjecie postawionej hipotezy za prawdziwa.

> w b

9]

W pracy stawia si¢ nastepujace pytania badawcze:
Jak ewoluowaly koncepcje dotyczace rynku pracy?
Jakie czynniki sprzyjaja rozwojowi nietypowych form zatrudnienia w Polsce?
Czy elastyczne formy zatrudnienia wptywaja na zmniejszenie bezrobocia w Polsce?
Jakie rozwigzania w zakresie nietypowych form zatrudnienia warunkuja budowanie
rownowagi rynku pracy?
Czy nietypowe formy zatrudnienia stanowig alternatywe dla typowej pracy w Polsce?
Czy istniejg réznice w postawach pracownikéw i postrzeganiu wykonywanej przez nich

pracy w zaleznos$ci od formy zatrudnienia?



W pracy wykorzystane zostaty nastepujace metody: opisowa, dedukceji, indukcji oraz
wnioskowania, ktore umozliwia poznanie i analiz¢ problemu badawczego. W celu ustalenia
zasadniczych powigzan przyczynowo-skutkowych wystgpujacych na rynku pracy zostang
zastosowane metody: statystyczna, porownan i analiz. Przedstawienie danych liczbowych
pozwolito natomiast na ukazanie skali badanych procesow. Wnioski z wtérnych badan
ilo§ciowych uzyskane zostaty dzigki analizie szeregow czasowych, a takze metodzie porownan.

Metody stuzace gromadzeniu informacji:

- Przeglad krajowej i zagranicznej literatury oraz regulacji prawnych obejmujacych swa
tematyka problem badawczy,

- Badania wtorne polegajace na gromadzeniu danych statystycznych dotyczacych rynku
pracy w Polsce po 1989 roku (GUS, Eurostat, MPiPS, inne instytucje badawcze),

- Badania pierwotne z zastosowaniem metody ankietowej, podmiotem badan sg osoby
zatrudnione w Polsce na podstawie nietypowych form zatrudnienia. Wielko$¢ proby
ustalono na poziomie 500 respondentéw. Badania realizowane byty od sierpnia 2019 do
sierpnia 2020 roku. Proba byta kontrolowana pod wzgledem formy zatrudnienia, miejsca
pracy i1 branzy. Badanie poprzedzone zostalo badaniem pilotazowym, w ktorym udziat

wzieto 7 osob.

Rozdziat pierwszy Teoretyczne aspekty pracy i zatrudnienia zawiera omowienie
problematyki zatrudnienia, zaréwno w ujeciu mikro-, jak i makroekonomicznym. W rozdziale
tym s3 zaprezentowane najwazniejsze, a takze najnowsze teorie 1 koncepcje zwigzane z
rozwazanym problemem badawczym. Ponadto, zostaly ukazane podstawowe mechanizmy
ksztattujace rynek pracy i czynniki wptywajace na polityke zatrudnienia. W rozdziale jest
zawarta odpowiedz na pierwsze pytanie badawcze jak ewoluowaly koncepcje dotyczqgce rynku
pracy.

Rozdzial drugi Formy zatrudnienia w Polsce poswigcony jest charakterystyce
typowych 1 nietypowych form zatrudnienia stosowanych w polskiej gospodarce. Ponadto,
wskazane 1 opisane sg zalety 1 wady roznych form zatrudnienia z punktu widzenia 0sob
zatrudnionych i zatrudniajacych. Rozdzial pozwala odpowiedzie¢ na pytanie problemowe czy
nietypowe formy zatrudnienia stanowiq alternatywe dla typowej pracy w Polsce? oraz
zweryfikowa¢ hipotezg, ze nietypowe formy zatrudnienia stanowig alternatywe¢ dla typowe;j
pracy w Polsce.

W rozdziale trzecim Ujecie kosztowe form zatrudnienia dokonano analizy form

zatrudnienia w Polsce na podstawie czynnikdéw ksztaltujacych ich koszty. Zaprezentowane

7



klasyfikacje kosztow zatrudnienia pozwolily na ukazanie komponentéw catkowitych kosztow
pracy w gospodarce narodowej, jak réwniez ztozonych zalezno$ci pomigdzy nimi, ktore trudno
uja¢ w prostych formutach®. Rozdziat trzeci zawiera takze poréwnanie kosztow zatrudnienia
dla minimalnego i przeci¢tnego wynagrodzenia w Polsce. Obliczenia oparte zostaly o
obowigzujace regulacje 1 przepisy prawa. Relacja miedzy kosztami pracy a rozmiarami
zatrudnienia jest jedng z Dbardziej skomplikowanych wystepujacych w procesach
ekonomicznych. Rozdziat pozwala odpowiedzie¢ na pytanie czy elastyczne formy zatrudnienia
wphywajg na zmniejszenie bezrobocia w Polsce? oraz zweryfikowac hipoteze, ze stosowanie
elastycznych form zatrudnienia wptywa na zmniejszenie bezrobocia.

Rozdziat czwarty Mozliwos$ci budowania elastycznego rynku pracy zawiera wyniki
badan ankietowych dotyczacych postrzegania, wyboru i oceny nietypowych form zatrudnienia
przez pracownikdw na wybranych rynkach pracy. Przeprowadzone zostaty badania ankietowe
wsrdd osob pracujacych w ramach nietypowych form zatrudnienia. Na tej podstawie zostato
ocenione zaangazowanie, motywacja i powody wyboru formy zatrudnienia, a takze poczucie
bezpieczenstwa socjalnego pracownikdw. Rozdzial pozwala odpowiedzie¢ na pytania
problemowe, jakie czynniki sprzyjajg rozwojowi nietypowych form zatrudnienia w Polsce?,
Jjakie rozwigzania w zakresie nietypowych form zatrudnienia warunkujq budowanie rownowagi
rynku pracy?, czy istniejq roznice w postawach pracownikow i postrzeganiu wykonywanej
przez nich pracy w zaleznosci od formy zatrudnienia? Rozdzial pozwala takze zweryfikowac
hipotezy, ze stosowanie nietypowych form zatrudnienia pomaga uzyska¢ réwnowage na
wybranych rynkach pracy oraz, ze rodzaj formy zatrudnienia ma wplyw na postawe i

bezpieczenstwo socjalne pracownikow.

¢ Por. A. Furmanska-Maruszak, Koszty pracy a zatrudnienie. Wspolczesne koncepcje a rzeczywistosé, Dom
Organizatora, Torun 2008, s. 77.



Rozdzial 1. Teoretyczne aspekty pracy i zatrudnienia

1. Rynek pracy w ekonomii klasycznej

W gospodarce rynkowej rownowaga na rynku pracy, czyli sytuacja, gdy podaz pracy
jest rbwna popytowi na prace, wystepuje rzadko. Podaz sity roboczej przewyzsza popyt na
prace, co wywotuje zjawisko bezrobocia. Az do Wielkiego Kryzysu, ktory miat miejsce w
latach 1929-1933 klasyczna szkotla ekonomii miata najwigkszy wplyw na postrzeganie
procesow gospodarczych na $wiecie. Ekonomia klasyczna wprost wskazuje, ze poprawa
efektywnosci pracy jest mozliwa do uzyskania dzigki dopasowanej do potrzeb elastycznej
organizacji i czasu pracy’. Zgodnie z zatozeniami szkoty klasycznej, rOwnowaga na rynku
pracy jest osiggana przy pelnym zatrudnieniu. Warunkiem koniecznym takiego stanu rzeczy
jest wyeliminowanie barier uniemozliwiajacych ksztattowanie gospodarki wolnorynkowe;j,
ktéra samoistnie wykazywaé bedzie tendencje do osiagnigcia pelnego zatrudnienia.

Tezy A. Smitha dotyczace rynku pracy powracajg aktualnie w teorii kapitatu ludzkiego,
ekonomii behawioralnej, czy ekonomii instytucjonalnej®. A. Smith opisal na przykladzie
fabryki szpilek korzys$ci przedsigbiorstwa stosujacego lini¢ produkcyjng odpowiednio
dopasowang do potrzeb metody kierowania zespotem ludzkim. Dzigki nowym rozwigzaniom
niewykfalifikowany pracownik znacznie szybciej osiggal oczekiwany poziom wydajnosci.
Opisany podzial czynnosci produkcyjnych poprzez specjalizacje pracownikow funkcjonuje i
jest rozwijany do dzi§ a produkcja oparta zostala na systemach zwigkszajacych wydajnos¢.
Wiasnie wskazanie, ze wydajnos¢ pracy kazdego pojedynczego pracownika jest w duzej mierze
zalezna od dopasowanej do potrzeb organizacji i podziale pracy stanowi podstawg¢ rozwazan na

temat form zatrudnienia®. A. Smith podkreslal pozyteczne skutki podziahu pracy, bedacego jego

7, Trzem réznym okoliczno$ciom zawdzieczamy, ze ta sama liczba ludzi moze w nastepstwie podziatu pracy
wykona¢ znacznie wigksza jej ilo§¢: po pierwsze, wzrostowi sprawnosci kazdego robotnika; po drugie,
zaoszczgdzeniu czasu, ktory si¢ zwykle traci, gdy si¢ przechodzi od jednego rodzaju pracy do drugiego; wreszcie,
wynalezieniu wielkiej liczby maszyn, ktore utatwiajg i skracaja pracg i pozwalaja jednemu cztowiekowi wykonaé
prace wielu ludzi [...]. Po pierwsze, wzrost sprawnosci robotnika zwigcksza z koniecznosci ilo§¢ pracy, ktdérg moze
on wykonac; podziat pracy zas, ktory sprowadza zadanie kazdego czlowieka do pewnej jednej, prostej czynnosci
i ktory czyni z niej jedyne zatrudnienie jego zycia, zwigksza z konieczno$ci bardzo znacznie sprawnos¢ robotnika.
[...]. Po drugie, korzy$¢, ktora si¢ osiaga zaoszczedzajac czas, jaki traci si¢ zwykle przechodzac od jednego
rodzaju pracy do drugiego, jest o wiele wicksza niz mozna sobie wyobrazi¢ z pierwszego wejrzenia. [...]. Po
trzecie wreszcie, kazdy musi zauwazy¢, jak bardzo utatwia i skraca prace zastosowanie odpowiednich maszyn.
Nie potrzeba tu dawa¢ przyktadu. Zauwaz wiec tylko, ze wszystkie te maszyny, ktore tak bardzo ulatwiajg i
skracaja prace, zostaly, jak sie zdaje,wynalezione pierwotnie dzigki podziatowi pracy”. A. Smith, Badania nad
naturq i przyczynami bogactwa narodow, PWN, Warszawa 2021, s. 13.

8 Por. I. Polowczyk, Elementy ekonomii behawioralnej w dzielach Adama Smitha, Ekonomista, Nr 4, PTE,
Warszawa 2010, s. 483- 516.

% O podziale pracy pisali réwniez F. Hutcheson i D. Hume.



zdaniem namacalnym rezultatem naturalnej sktonnosci cztowieka. Aby jednak do niej doszto,
wczesniej musi zosta¢ zainwestowany zakumulowany kapital, konieczny na zakup maszyn i
narzedzi, ktére wykorzystane w procesie produkcyjnym pozwola na zwickszenie wydajnosci'®.

D. Ricardo, kontynuator mysli A. Smitha, stworzyl spojny system pogladow
ekonomicznych, a w swoich pracach odnosit si¢ do kwestii zatrudnienia opartych na wartos$ci.
Prawa rzadzace podziatem dochodow w roznych stadiach rozwoju gospodarczego stanowily
wowczas gtowny przedmiot ekonomii. D. Ricardo przyjmowal, ze w dtugim okresie, ceny
zawsze beda odzwierciedla¢ koszty produkeji, co czynito je cenami naturalnymi w rozumieniu
A. Smitha. Naturalna cena produkcji to zatem koszt pracy wynikajacy z zatrudnienia

pracownikow!!,

Zgodnie z ekonomiag klasyczng, ptace odpowiadajace cenie naturalnej
pozwalajg utrzymac si¢ pracownikom na poziomie, ktory pozwala osiggnag¢ minimum socjalne.
D. Ricardo do ustalenia poziomu wynagrodzenia przyjmuje zatem minimum socjalne jako
punkt odniesienia okreslajacy najnizszy jej poziom. Stanowi to sytuacj¢, w ktorej zaspokojone
beda potrzeby biologiczne oraz spetniony zostanie warunek otoczki kulturowej. Chociaz
przyjmuje si¢, ze D. Ricardo uzupetnial koncepcje A. Smitha, to nalezy zaznaczy¢, ze w
niektorych kwestiach je krytykowat'2. Warto$¢ kazdej pracy okreslat poréwnujac ja do pracy
najprostszej, a za podstawowa norme¢ przyjmowal godzing pracy niewykwalifikowanego
pracownika. Wyznawat on poglad, ze na cen¢ produktu wigkszy wplyw ma ilo$¢ koniecznej do
jego wytworzenia pracy, niz popyt na ten produkt'®. Ricardo w swoich pracach ktadt nacisk na
negatywne skutki stosowania maszyn, ktore wypieraly site roboczg z procesow produkcyjnych.
Zwracal takze uwage na prace wydatkowang na wytworzenie towaru w procesie produkcji.
,», Warto$¢ towaru to jest ilo$¢ jakiego$ innego towaru, ktory mozna otrzymaé w zamian, zalezy
od wzglednej ilosci pracy niezbednej do jego wytworzenia, nie za§ od wigkszego czy
mniejszego wynagrodzenia, ktore zaptacono za te prace”!4. Nalezy oczekiwaé, ze praca, ktorg
(wyksztatcony cztowiek) wykonywaé si¢ uczy, zwrdci mu oprocz zwyktej placy za zwykla

prace takze wydatki wytozone na wyksztatcenie wraz ze zwyklymi co najmniej zyskami od

10 Por. W. Kwasnicki, Ekonomia klasyczna — spojrzenie z innej perspektywy, Ekonomista, Nr 5-6, PTE, Warszawa
1998, s. 16.

1 Por. R.A. MacDonald, Ricardo's Criticisms of Adam Smith, The Quarterly Journal of Economics, Vol. 26,
Oxford 1912, s. 549-552.

12 Ibidem, s. 549-592.

S. Wood, 4 Critique of Wages Theories, The Annals of the American Academy of Political and Social Science,
Filadelfia 1891, s. 426-461.

3 Por. 1. CieSlak, Placa zasadnicza ekwiwalentna do kapitatu ludzkiego, [w:] Nieréwnosci spoteczne
a wzrost gospodarczy Kapital ludzki i intelektualny. Czes¢ 1, red. M. G. Wozniak, Wyd. Uniwersytetu
Rzeszowskiego, Rzeszow 2005, s. 58.

14 Por. D. Ricardo, Zasady ekonomii politycznej i opodatkowania, PWN, Warszawa 1957, s. 7.
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rownie wielkiego kapitatu'>. D. Ricardo uwazat, ze robotnicy sa w duzej mierze winni swoje;
trudnej sytuacji ze wzgledu na duzy przyrost naturalny, ktory zwigksza podaz pracy i tym
samym obniza jej warto$¢, co stanowi nawigzanie do teorii ludnosci T. R. Malthusa.
Sprzeciwiat si¢ ponadto rozbudowywaniu programéw pomocy spotecznej organizowanych
przez rzady. Poglad, ze oferowanie pomocy spotecznej osobom, ktére stracity miejsce pracy
lub nie znalazly zatrudnienia, w dlugim okresie sktania znaczng czg¢$¢ bezrobotnych do
pogodzenia si¢ z takg sytuacja i nieokazywania realnej motywacji do pracy jest aktualny do
dzisiaj'®, co nie zmienia faktu, Ze pracownik musi si¢ zmierzyé z wieloma problemami po jej
utracie. Takze w ujeciu kwestii zatrudnienia 1 przyczyn bezrobocia w klasycznej ekonomii
XVIII 1 XIX wieku doszukaé si¢ mozna wielu sktadowych wspotczesnych teorii. Co wiecej,
lektura klasycznych dziet A. Smitha i D. Ricarda, wskazuje, ze cze$¢ z prezentowanych
problemow nie stracita na aktualno$ci. Klasyczni ekonomisci stawiali teze¢ zgodnie z prawem
Saya, ze elastyczny rynek pozwoli na osiggni¢cie roOwnowagi na rynku pracy. J. B. Say
twierdzil, ze produkcja wytwarza réwnocze$nie dochod i sit¢ nabywcza, zatem nie ma

przeszkody dla pelnego zatrudnienia, wynikajacej z niedostatku tacznego popytu'”.

2. Teorie neoklasyczne

W ekonomii neoklasycznej przyjeto poczatkowo trzy podstawowe zalozenia.
Zaktadano, ze rynki oczyszczajg si¢ w sposob ciggly, podmioty zachowujg si¢ racjonalnie oraz
wystepuje efekt tacznej podazy'®. Przedstawiciele neoklasycznej szkoty w ekonomii przyjmuja,
ze elastyczno$¢ ptac i cen czyni proces dostosowan niemal natychmiastowym. Przeciwstawiaja
si¢ aktywnej polityce panstwa, ktéra w Swietle badan nie przynosita oczekiwanego skutku.
Jednak W. H. Beveridge, J. A. Hobson, A. C. Pigou, H. Clay czy E. Cannan dostrzegali
negatywne skutki wystgpowania bezrobocia nie tylko z punktu widzenia jednostki, ale
funkcjonowania catego spoleczenstwa.
W. H. Beveridge wskazywal negatywne skutki pozostawania bez pracy polegajace na utracie
czesci posiadanego kapitatu ludzkiego (umiejgtnosci, kompetencji). Strata ta, zalezna od czasu

pozostawania bez pracy, przybiera rdézne formy w zalezno$ci od postgpu technicznego

15 Por. M. Blaug, Teoria ekonomii. Ujecie retrospektywne, PWN, Warszawa 1994, s. 69.

16 Por. J. Gazon, Ani bezrobocie, ani opieka spoteczna. Od wyboru etycznego do ekonomicznej realizacji, PWN,
Warszawa 2008, s. 202.

17 B. Snowdon, H. Vane, P. Wynarczyk, Wspétczesne nurty teorii makroekonomii, PWN, Warszawa 1998, s. 61.
18 Por. G. Kuczynski, K. Strzala, Szacowane stopy réwnowagi bezrobocia dla Polski w latach 1990-2004 [w:]
red. S. Krajewski, P. Kaczorowski, Wzrost gospodarczy restrukturyzacja i rynek pracy w Polsce. Ujecie
teoretyczne i empiryczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2006, s. 310-313.
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1 technologicznego albo specyfiki wykonywanego zawodu. Rosngca krzywa Beveridge’a (a)
przedstawia najwigksza deprecjacje kapitatu ludzkiego, ktéra moze wynikaé z dtugotrwatego
pozostawania bez pracy lub szybkiego postepu technologicznego. Malejaca krzywa (c)
obrazuje odwrotng zalezno$¢ migdzy liczba wolnych miejsc pracy a wielko$cig bezrobocia, a

ptaska krzywa (b) obrazuje stan posredni (Wykres 1.1).

Wykres 1.1. Krzywe Beveridge’a przy roznym tempie deprecjacji kapitalu ludzkiego

a —rosngca krzywa Beveridge’a

Stopa wolnych miejsc pracy

b — ptaska krzywa Beveridge’a

¢ — malejaca krzywa Beveridge’a

»
»

Stopa bezrobocia

Zrodlo: E. Kwiatkowski E, Bezrobocie. Podstawy teoretyczne, PWN, Warszawa 2002, s. 211.

Przyczynami bezrobocia w ujeciu neoklasycznym sg ptaca minimalna, funkcjonowanie
zwigzkow zawodowych, a takze zabezpieczenia socjalne!®. A. C. Pigou i H. Clay akcentowali
problem braku przeptywu sily roboczej pomigdzy zawodami, co powodowato niejednorodnos¢
ksztaltowania si¢ ptac. Szczegdlnie wazng koncepcja w nowej ekonomii klasycznej byta
naturalna stopa bezrobocia, ktora przedstawiona zostata przez M. Friedmana i E. S. Phelpsa
w latach 70. XX wieku. Twierdzili oni, Ze obnizZenie bezrobocia za pomocg aktywnej polityki

pieni¢znej ponizej wartosci naturalnej stopy bezrobocia wymagaloby stalego zwigkszania

19 Por. K. Nagiel, I. M. Smandek, Polityka rynku pracy i zrédia jej finansowania, Wydawnictwo Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach, Katowice 2010, s. 14-16.
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inflacji. Polityka rynku pracy powinna ograniczac si¢ zatem do nastepujacych elementow, ktore
wplywaja na naturalng stope bezrobocia®’:

— Rozw¢j sieci urzedoéw (biur posrednictwa) pracy,

— Lepsza informacja o wolnych miejscach pracy 1 osobach poszukujacych

zatrudnienia,

— Ograniczenie przywilejow zwigzkowych,

— Likwidacja ustawodawstwa dotyczacego ptac minimalnych,

— Ograniczenie dostepu do zasitkow dla bezrobotnych,

— Rozwd¢j szkolenia zawodowego.

Koncepcje neoklasyczne byty dalej rozwijane przez przedstawicieli nowej ekonomii
klasycznej. Jedng z kluczowych koncepcji podejmujacych problematyke zatrudnienia jest
teoria racjonalnych oczekiwan. Teoria ta zapoczatkowana przez J. Mutha
1 spopularyzowana przez R. Lucasa, T. Sargenta i N. Wallace’a, traktuje panstwo jako element
gospodarki shuzgcy stabilnosci cen. R. Lucas przedstawit postulat nieprzewidywalnej przez
spoteczenstwo polityki pienieznej?!. Uwazal, ze jesli korzystanie z instrumentéw polityki
pieni¢znej stanie si¢ przewidywalne, wowczas nie uda si¢ ich wykorzysta¢ do przeciwdzialania
bezrobociu. R. Lucas zgadzat si¢ takze z M. Friedmanem i E. Phelpsem, ktorzy krytykowali
rozwigzania proponowane pdzniej przez neokeynesistow, jak np. koncepcje wymiennosci

pomiedzy inflacja a bezrobociem A. W. Phillipsa®?.

3. Rynek pracy w teorii J. M. Keynesa
J. M. Keynes prowadzil rozwazania, ktore niewatpliwie nalezg do jednych
z najwazniejszych w kontek$cie funkcjonowania rynku pracy. Obejmowaty one swym
zasi¢ggiem problematyke zatrudnienia w kwestiach przede wszystkim odnoszacych si¢ do
przyczyn wystgpowania bezrobocia i sposobow niwelowania tego zjawiska w perspektywie
makroekonomicznej. J. M. Keynes wskazywat przede wszystkim na rozmiary efektywnego

popytu konsumpcyjnego i inwestycyjnego. Wedlug J. M. Keynesa istotne byly dwa pytania®’:

20 Teori¢ naturalnej stopy bezrobocia rozwijali w ramach nowej ekonomii klasycznej R. E. Lucas, T. J. Sargenta
i N. Wallace. Zob. E. Kwiatkowski, Neoklasyczne teorie zatrudnienia, Tradycja i wspotczesnos¢, PWN, Warszawa
1988, s. 217-218.

2 Lucas R., Expectations and the Neutrality of Money, Journal of Economic Theory, Elsevier, Amsterdam 1972
s. 103-124.

22 Phillips A. W., The Relation Between Unemployment and the Rate of Change on Money Wage Rates in the
United Kingdom 1861 — 1957, Economica, Vol. 25, Issue 100, London School of Economics, Londyn 1958, s.
283-299.

2 Por. J. M. Keynes, Ogélna teoria..., op. cit., s. 331.
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1) Czy obnizka ptac nominalnych ceteris paribus, prowadzi bezposrednio do podniesienia
poziomu zatrudnienia (przy czym ceteris paribus oznacza, ze sktonno$¢ do konsumpcji,
krzywa krancowej wydajnosci kapitatu (przyrost wielkosci produkcji spowodowany
wzrostem naktadu kapitatu o jednostke) oraz stopa procentowa w danym okresie sg stale)?

2) Czy obnizka ptac nominalnych prowadzi do zmian zatrudnienia i w jakim kierunku wywrze
wplyw na sktonnos$¢ do konsumpcji, popyt na inwestycje oraz stopg procentowa?

Keynes na pierwsze pytanie odpowiedziat przeczaco. Dowodzil, Ze ,,rozmiary zatrudnienia sg

zwigzane wytacznie z wielkoscig efektywnego popytu, mierzonego w jednostkach ptac i ze

popyt efektywny, ktory stanowi sume¢ przewidywanej konsumpcji 1 przewidywanych
inwestycji, nie moze ulec zmianie, o ile nie zmieni si¢ sktonno$¢ do konsumpcji, krzywa
krancowej wydajnoéci kapitatu i stopa procentowa”?*. Przedsiebiorcy zatem osiggneliby
przychod nizszy od potencjalnego, gdyby bez zadnej zmiany tych czynnikéw powigkszali
zatrudnienie. Na pytanie, czy obnizka ptac nominalnych zwigkszy zatrudnienie, poniewaz
koszty produkcji zostang zmniejszone, rowniez dat odpowiedz negatywna. Bytoby to mozliwe
tylko wowczas, gdy krancowa sktonno$¢ do konsumpcji w danym spoleczenstwie rownataby
si¢ jednosci, co oznaczaloby brak roéznicy migdzy przyrostem dochodu a przyrostem
konsumpcji albo wtedy, gdy nastgpitby wzrost inwestycji odpowiadajgcy roznicy miedzy
przyrostem dochodu a przyrostem konsumpcji, co mogloby si¢ zdarzy¢ tylko wtedy, gdy
krzywa krancowej wydajnoéci kapitatu wzrostaby w stosunku do stopy procentowe;j?*. Obnizka
ptac nominalnych bedzie prowadzita do trwalego powigkszenia zatrudnienia tylko wowczas,
gdy wptynie na sklonno$¢ do konsumpcji w catym spoteczenstwie, krzywag krancowej
wydajnosci kapitatu lub tez na stopg procentowa. Odpowiedz na drugie postawione pytanie
wymaga wiec przeanalizowania zaleznos$ci sktonnosci do konsumpcji, popytu na inwestycje
oraz stopy procentowej od ptacy nominalnej. W przypadku zmniejszenia dochodéw robotnikow
nalezy spodziewac si¢ z ich strony zmniejszonej konsumpcji. Dochody robotnikoéw zostang

jednak przesunigte do innych czynnikéw produkcji. Tym samym J. M. Keynes uwazat, ze i w

tym przypadku skutki przesuni¢cia tych srodkéw do 0s6b dysponujacych kapitatem spowoduja,

ze ostateczny wynik na rozmiary produkcji nie moze by¢ jednoznacznie przewidziany.
Wplyw obnizenia ptac nominalnych na krancowa wydajnos¢ kapitatu zalezy od

nastawienia do dalszych obnizek ptac lub ich podniesienia w przysztosci. Jezeli przewiduje si¢

dalsze obnizanie ptac to zmniejszy si¢ krancowa wydajnos¢ kapitatu, co doprowadzi do

odlozenia na pdzniej zardwno inwestycji, jak i konsumpcji. Jezeli jednak przewidywania beda

2% Ibidem, s. 117-326, 331-332.
2 Ibidem, s. 332.
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zaktada¢ wzrost ptac w przysziosci, to krancowa wydajnos$¢ kapitatlu zostanie zwiekszona
1 bedzie sprzyja¢ nowym inwestycjom. W trzecim przypadku J. M. Keynes analizuje wptyw
zmiany plac na stopg procentowa zauwazajac, ze jest on wieloptaszczyznowy. Zmniejszenie
funduszu ptac spowoduje spadek cen (ze wzgledu na ograniczenie popytu) i dochodow
pienigznych, a zatem spadnie zapotrzebowanie na gotéwke. Zmniejszona pro tanto skala
preferencji ptynnosci dla calego spoleczenstwa obnizy ceteris paribus stop¢ procentowa, co
przyczyni si¢ do zwigkszenia inwestycji. Jednak relacja ta podlega tym samym ograniczeniom
co zwigkszenie ilosci pienigdza w gospodarce, czyli nie jest dostatecznie skutecznym srodkiem
powigkszania inwestycji do rozmiaréow optymalnych. Wedlug J. M. Keynesa w tym przypadku
tendencje krancowej wydajnosci kapitalu beda mialy mniej korzystny wplyw na gospodarke?®.
Poniewaz w zamknietym uktadzie gospodarczym nie mozna oczekiwa¢ pozytywnego wpltywu
obnizenia ptac na wzrost konsumpcji, moze ona by¢ zwigkszona jedynie przez krancowa
wydajno$¢ kapitalu lub spadek stopy procentowej przy zastrzezeniach opisanych wczesniej.
Keynes zauwazyl, Ze nie ma podstaw do utrzymania trwale pelnego zatrudnienia ani
automatycznej rownowagi na rynku przy pomocy polityki elastycznych ptac lub polityki
otwartego rynku?’.

Funkcja zatrudnienia prezentowana przez J. M. Keynesa stanowi odwrotno$¢ funkcji
podazy globalnej. Celem funkcji zatrudnienia jest przedstawienie zalezno$ci migdzy suma
efektywnego popytu mierzonego w jednostkach ptacy, ktéry kieruje si¢ do danej firmy lub
gatezi gospodarki, a ilo$cig zatrudnienia wytwarzajacego produkcje, ktorej cena podazy bedzie

sie rownata tej sumie efektywnego popytu®®

. Jezeli zatem suma efektywnego popytu
wyrazonego w jednostkach plac skierowanego do jakiej$ firmy lub gafezi gospodarki Dwr,
wywola zatrudnienie Nr. funkcja przybiera obraz Nr = Fr (Dwi)?’. Mozna zatozyé, ze Dwr jest
funkcja globalnego popytu efektywnego Dw, wigc przy popycie efektywnym Dww przemysle »
zatrudnionych bedzie Nr ludzi, a funkcja zatrudnienia bedzie okreslona jako Nr= Fr (Dw). J. M.
Keynes wykazal, ze kiedy popyt efektywny jest niewystarczajacy, to w gospodarce wystepuje
niepetne zatrudnienie, czyli pojawig si¢ ludzie, ktorzy sa gotowi podjaé prace za place nizsza
od panujacej ptacy realnej. Oznacza to, ze ptaca realna nie musi wzrosna¢, a wrecz moze zmalec

przy réwnoczesnym wzroscie zatrudnienia do czasu, gdy nie mozna juz zdoby¢ wiecej pracy

za istniejaca place realng. Dopiero woéwczas ptaca realna moze zacza¢ rosng¢. Na poziomie

26 Ibidem, s. 334-340.
27 Ibidem, s. 340.
28 Ibidem, s. 359.
2 Ibidem, s. 359.
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makroekonomicznym koszty pracy oddzialuja na poziom bezrobocia dlugookresowego i
koniunkturalnego, inflacje, eksport oraz naplyw bezposrednich inwestycji zagranicznych.
Wptywaja rowniez na tempo i charakter wzrostu gospodarczego, produktywnos$¢ pracy oraz
popyt na prace*’. W modelu J. M. Keynesa brakuje bezposredniej relacji miedzy poziomem
ptac a poziomem zatrudnienia. Zalezno$¢ ta moze mie¢ jedynie charakter posredni. Keynes
polemizowat z neoklasykami, ktorzy wedtug niego za bardzo skupiali si¢ na skutkach obnizek
ptac dla kosztoéw produkcji, pomijajac ich skutki dla rozmiarow popytu. Takie rozumowanie
mozna zaakceptowac analizujgc zagadnienie wptywu plac na zatrudnienie jedynie z punktu
widzenia pojedynczego przedsiebiorstwa badz gatezi produkcji’!. Podejscie nie bedzie jednak
mialo zastosowania przy analizie tego zagadnienia na ptaszczyZnie makroekonomicznej. Na
poziomie makroekonomicznym wplyw obnizki ptac nominalnych na zatrudnienie zalezy od
tego jak te obnizki wplyng na taczny popyt, tj. na sktonno$¢ do konsumpcji, krancowsg
wydajno$¢ kapitatu i stope procentowa>2. Zatrudnienie wzroénie, jezeli taczny popyt wzroénie,
pozostanie na tym samym poziomie lub obnizy si¢ w mniejszym stopniu niz ptace nominalne??,
Poziom plac wplynie zatem na poziom zatrudnienia jedynie za posrednictwem innych
zmiennych. Model Keynesa uzaleznia poziom zatrudnienia od popytu globalnego, ktory
wplywa na poziom dochodu narodowego. Wzrost zatrudnienia bedzie mozliwy, jesli
organizacja i formy pracy stosowane w przedsigbiorstwach wplyna na wzrost wydatkow
inwestycyjnych przedsigbiorstwa i wydatkéw konsumpcyjnych pracownikow. W tym zakresie
wazna jest sktonno$¢ do konsumpcji, ktora rosnie wraz z bezpieczenstwem zatrudnienia, czyli
pewnoscig osiggania przysztych dochodow.

Badania Keynesa byly i sg kontynuowane. Gléwnym zatozeniem szkoty jest wzglgdna
sztywno$¢ plac i cen w krotkim okresie czasu. Wskazuje to na mniejszg reakcje poziomu ptac
niz wynikatoby to z rozmiar6w produkcji oraz wolniejsze reagowanie cen na zmiany rozmiarow
zatrudnienia w gospodarce. Jednym z najwybitniejszych przedstawicieli nurtu byt z pewnoscig

J. Hicks**, tworca modelu IS-LM, ktory pokazuje gospodarke w réwnowadze, przy niepelnym

30 Por. A. Furmanska-Maruszak A., Koszty pracy a zatrudnienie. Wspétczesne koncepcje a rzeczywistosé, Dom
Organizatora, Torun 2008s. 87-118.

31 Por. Keynes, Ogélna teoria..., op. cit., s. 231-233.

32 Ibidem, s. 235.

33 Por. E. Kwiatkowski, Neoklasyczne teorie zatrudnienia, PWN, Warszawa 1988, s. 111.

3 W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ rézne klasyfikacje keynesizmu i neokeynesizmu. Przyktadowo
keynesizm jest prostym, cho¢ sformalizowanym uscisleniem koncepcji samego Keynesa. Jego rozwdj przypada
na lata 1940-1965. Przedstawicielami tego nurtu s3: A. Hansen, J. Hicks, A. Learner, S. Kuznets, W. Leontieff,
P. Samuelson, F. Modigliani, J. Robinson, N. Kaldor, J. Tobin, D. Patinkin, R. Solow. Trzej ostatni zaliczani sa
takze do nowych keynesistow. Grupg te, tzn. nowy keynesizm — dodatkowo tworza: N.G. Mankiw, A. Okun, J.B.
Taylor, R. Gordon, R. Hall, M. N. Baily, D. Romer, A. Akerlof, J. Yellen. Zob. L. Prochnicki, Nowa szkolta
keynesowska — Teoretyczne i polityczne implikacje, Studia i Prace WNEiZ, Nr 19/2011, Szczecin 2011, s. 67-89.
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zatrudnieniu. Wprawdzie model IS-LM nie odnosi si¢ bezposrednio do rynku pracy, to opisane
przy jego pomocy rozmiary produkcji majg na niego kluczowy wpltyw.

W latach 80. XX wieku powstala teoria bezrobocia stabilizujgcego poziom inflacji
(NAIRU - non-accelerating inflation rate of unemployment). Model bezrobocia NAIRU
rozwinigty m.in. przez R. Layarda zaktada niedoskonalg konkurencyjno$¢ rynkéw 1 zaktada
dwuetapowy mechanizm negocjacji plac pomigdzy pracownikami a pracodawcami, ktory
polega na ustaleniu najpierw poziomu ptac, a nastgpnie podj¢ciu przez pracodawcow decyzji
odnosnie do poziomu zatrudnienia, produkcji oraz cen. W tej teorii efektem wpltywu wzrostu
popytu globalnego na poziom bezrobocia jest jego obnizenie, co pocigga za sobg wzrost napiec
ptacowych, wspierajacych spiralg¢ inflacyjng. Bezrobocie NAIRU stanowi punkt taczacy
oczekiwania pracownikow z mozliwos$ciami danej gospodarki. Jezeli stopa bezrobocia spadnie
ponizej wyznaczony poziom NAIRU, gospodarke dotyka¢ bedzie stata presja inflacyjna. W
sytuacji, gdy stopa bezrobocia jest powyzej poziomu NAIRU nalezy oczekiwac spadku inflacji.
Ekonomisci zwracaja uwage, ze ksztaltowanie si¢ poziomu plac ma podloze
mikroekonomiczne. Podobienstwa i réznice migdzy ekonomiag keynesowska i neoklasyczng

zestawiono w Tabeli 1.1.

Tabela 1.1. Poréwnanie teorii keynesowskiej i neoklasycznej

Problem Teoria Keynesowska Teoria neoklasyczna

Rownowaga Moze istnie¢ zarowno w Rynek jest w pelni elastyczny,
warunkach pelnego i dlatego stanem typowym jest
niepetnego wykorzystania stan rbwnowagi i to w
czynnikéw wytworczych, warunkach pelnego
czeste naruszanie stanu wykorzystania czynnikOw
réwnowagi wytworczych

Stabilnos$¢ systemu Brak stabilnosci, Stabilny, bowiem elastyczny

gospodarczego nierownowaga jako stan system cen 1 plac gwarantuje
typowy, sektor prywatny szybkie przystosowania, co
gldwna przyczyng wynika z mechanizmu
niestabilnosci rynkowego

PKB, PNB Okres$lony przez globalny Okreslony przez funkcje
popyt produkcji, decyzje produkcyjne

firm 1 zatrudnienie
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Inwestycje Okreslone przez stope Wysokos$¢ stop procentowych
procentowa i niepewne wywiera najwigkszy wplyw na
oczekiwania inwestycje

Oszczgdnosci Okreslane przez poziom Okres$lone przez stope
globalnego dochodu, rosngca | procentowa
sktonno$¢ do oszczgdzania

Stopa procentowa Okreslana przez krancowa Okreslana przez podaz i popyt
wydajnos¢ kapitatu i ilos¢ na rynku pienigdza
pieniagdza w obiegu

Podaz pienigdza Wplywa na produkcje, ale ma | Stabilno$¢ podazy pieniadza to
charakter drugorzedny stabilno$¢ gospodarki

Popyt na pieniadz Zalezy od dochodu realnego, Zalezy od dochodu
stopy procentowej i wysokos$ci | nominalnego i alternatywnych
cen dochoddéw

Place Sztywne Calkowicie elastyczne

Rynek pracy W stanie nierownowagi, W stanie rOwnowagi,
bezrobocie wynikajace z bezrobocie dobrowolne
niedostatecznego popytu

Podaz pracy W warunkach bezrobocia Place realne ksztaltuja podaz
praca jest dostepna po pracy, naturalna stopa
stawkach wynikajacych z bezrobocia
popytu na prace

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Nalezy jednak zauwazyc¢, ze niezaleznie od przyjetego punktu postrzegania zagadnienia,

stosowanie elastycznych relacji pomiedzy pracodawca a pracownikami sprzyja wzrostowi

zatrudnienia. Powoduje bowiem wykorzystanie zasoboéw ludzkich, ktore w warunkach

uniemozliwiajacych stosowanie elastycznej organizacji pracy nie bytyby w zasiggu mozliwosci

przedsigbiorstw oraz nie odpowiadalyby specyfice indywidualnych potrzeb. Dodatkowe

zatrudnienie zwigksza takze sile¢ nabywcza, sprzyjajac tworzeniu kolejnych miejsc pracy.
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4. Teoria placy wydajnosciowej

Istotng role w ksztaltowaniu runku pracy odgrywa poziom wynagrodzen. Rozwazania
dotyczace wplywu wysokos$ci ptac na podaz i jakos$¢ pracy rozwingli w latach 80. XX wieku
C. Shapiro i J. E. Stigliz®>. Wstepna analiza kosztéow odejscia z pracy osob zatrudnionych
uwzglednionych w modelu ptac wydajnosciowych Shapiro-Stigliza traktuje bezrobocie (utrate
wplywow finansowych) jako jedyny koszt odejscia z pracy®®. W rzeczywistosci wyréznié
mozna tez inne koszty, ktore moga ponosi¢ osoby odchodzace z pracy. Sa to koszty
poszukiwania nowego zatrudnienia, utraty reputacji, czy tez utrata mozliwosci zdobywania
doswiadczen i uczenia si¢ w dotychczasowym miejscu zatrudnienia. Wyzsza od poziomu
rynkowego ptaca wydajno$ciowa umozliwia uzyskanie przez przedsigbiorstwo szeregu
korzysci. Przede wszystkim pozwala zatrudni¢ pracownikéw lepszych, czy nawet najlepszych
na rynku. Drugim kluczowym atutem jest zmniejszenie fluktuacji wynikajacej z poziomu
wynagrodzen. Trzecia zaleta wigze si¢ z podejsciem samego pracownika do pracy.
Wynagrodzenie powyzej poziomu rynkowego wplywa pozytywnie na identyfikacje
pracownikow z celami przedsigbiorstwa i zwigkszong wydajnos$cia pracy, ktorej zrodtem moze
by¢ takze obawa przed utratg pracy. Kluczowe jest rowniez przycigganie wyzsza ptaca lepszych
1 bardziej wydajnych pracownikow. Przyktadem zastosowania placy wydajnosciowej jest
zmiana zastosowana w fabryce H. Forda. Roczna stopa realokacji w roku 1913 wynosita
370%>. Oznacza to, Ze $rednio 31% zalogi podlegato wymianie kazdego miesigca. Innymi
stowy — Ford byt zmuszony do zatrudnienia 50 448 ludzi w ciggu roku, aby utrzymac $sredni
poziom zatrudnienia 13 623 os6b. Wprowadzenie five-dollar-day (Srednia ptaca w owym czasie
wynosita 2,30 USD za 9 godzin pracy) zmniejszylo skale realokacji w 1914 r. do minimalnego
poziomu. Zastosowany model ptacy wydajnosciowej wskazat réwniez, ze nie mozna unikng¢
bezrobocia przymusowego, ktore zawsze bedzie wystgpowato w warunkach gospodarki
urynkowionej. Przedsigbiorcy nie sg zainteresowani obnizaniem wynagrodzen do poziomu
eliminujacego bezrobocie, gdyz przy nizszych ptacach ryzykowaliby obnizenie bodzcow do

efektywnej pracy.

% Pierwsze rozwazania dotyczace ptacy wydajno$ciowej odnalezé mozna w pracach A. Marshalla z 1880 roku
oraz H. Leibensteina z 1957 roku. Zob. D. Grzybek, Teoria ptacy wydajnosciowej przed Harveyem
Leibensteinem, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Nr 1 (995), Krakow 2022, s. 43-
61.

36 Analiza nie ma na celu krytyki modelu i uwaga ma jedynie charakter informacyjny.

37 Por. D. M. G. Raff, H. Summers, Did Henry Ford Pay Efficiency Wages?, Journal of Labor Economics, Vol.
5(4), Chicago 1987, s. 57-86.
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Wykres 1.2. Popyt i podaz pracy w modelu placy wydajnosciowej

Placa 1

popyt

podaz

Poziom
bezrobocia

v

[lo$¢ pracy

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Ustalenie przez pracodawcg ptacy na poziomie wyzszym niz rynkowy (Wykres 1.2) ma
na celu wicksza efektywnos$¢ lepiej optacanego pracownika, mniejsza realokacjeg, przyciaganie
lepszych  kandydatow do pracy, wigksza lojalno$¢, czy nawet zmniejszenie
prawdopodobienstwa powstania zwigzkéw zawodowych.

Oczywista konsekwencja stosowania plac wydajnosciowych jest ponoszenie przez
przedsigbiorstwo wyzszych kosztéw zatrudnienia. Opisanego systemu plac nie moga
zastosowac¢ wszystkie przedsiebiorstwa w jednym czasie. Gdyby tak si¢ stato, stale podnositby
si¢ poziom ptac, wymuszajac kolejne podwyzki. Z punktu widzenia catej gospodarki taka
sytuacja mogtaby skutkowac¢ stale rosngcym poziomem bezrobocia wywotanym wyzszymi

kosztami zatrudnienia i zastgpowaniem pracy innymi czynnikami produkcji.

5. Teoria insider-outsider
Wsrod sytuacji zaliczanych do niekonkurencyjnych modeli dyskryminacji spotyka si¢
segmentacje rynku pracy, ktora dzieli rynek pracy na dwa segmenty o niekonkurencyjnym
charakterze pierwotnym i wtdrnym. Przeptywy migdzy tymi segmentami sg blokowane (dualny

rynek pracy). Ten dualizm opisywat na przetomie lat 70. i 80. XX wieku M. J. Piore®8. Tabela

38 Por. MLI. Piore, S. Berger , Dualism and Discontinuity in Industrial Society, Cambridge1980, (publikacja w
wersji elektronicznej:
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1.2 wskazuje na gtowne cechy opisujace grupe pierwotng oraz grupe wtorng. Rozwazanym
problemom dotyczacym niektorych grup zawodowych poswigcone byty wczesniejsze badania
Piore’a, ktory przeprowadzit analiz¢ 75 przedsigbiorstw wskazujac na gorsze traktowanie

niektorych pracownikow?’. Wskaza¢ zatem mozna dwie grupy o odmienny komforcie pracy.

Tabela 1.2. Grupa pierwotna i wtérna na rynku pracy

Grupa pierwotna Grupa wtorna

Wysokie ptace Niskie ptace

Dobre warunki pracy Zte warunki pracy

Stabilne, pewne zatrudnienie Niepewne zatrudnienie

Szanse awansu zawodowego Brak perspektyw awansu zawodowego

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Analiza procesow globalizacyjnych wykazata, iz w miar¢ uplywu czasu ksztaltuja si¢
obszary korzystnych oraz niekorzystnych dla pracownikéw obszaréw zatrudnienia. Korzysci,
jakie ze sobg niesie globalizacja nie s3 w rownym stopniu dostepne dla poszczeg6dlnych krajow,
dziedzin, a nawet dla poszczegdlnych podmiotéw gospodarczych*®. Zatem procesy globalizacji
nie zapobiegly dzieleniu rynku pracy. Nalezy takze nadmieni¢, ze dodatkowym elementem
zaktocajagcym rownowage jest wystepujaca na rynku pracy dyskryminacja, ktora przejawia si¢
odmiennym wynagradzaniem pracownikow zaleznie od przynaleznosci do konkretnej grupy.
Na rynku pracy wystepuja dwa typu dyskryminacji - placowa, polegajaca na mniejszym
wynagradzaniu przedstawicieli mniejszosci oraz zawodowa, polegajaca na blokowaniu lub
utrudnianiu dost¢pu do atrakcyjnych miejsc pracy dyskryminowanej grupie zawodowej. Wsrod

sytuacji zaliczanych do niekonkurencyjnych modeli dyskryminacji spotyka si¢ segregacje,

http://www.google.pl/books?hl=pl&lr=&id=ifmqgjF3jNcC&oi=fnd&pg=PR9&dq=piore+michael&ots=XP6Kj9
xSDQ&sig=pNoHEVqvz-03-Qyy2hphQuMplDU&redir_esc=y#v=onepage&q=piore%20michael&f=false)

M. 1. Piore, Labor Market Segmentation: To What Paradigm Does It Belong?, The American Economic Review
Vol. 73, No. 2, Papers and Proceedings of the Ninety-Fifth Annual Meeting of the American Economic
Association, Nashville 1983, s. 249-253.

39 M. P. Doeringer, M.J. Piore, International Labour Markets and Manpower Analysis, Manpower Administration,
Lexington 1971, s. 233; M.J. Piore, S. Berger, Dualism and Discontinuity in Industrial Society, Cambridge
University Press, Cambridge, 1980, s. 15.

40 Por. Portal Spraw Zagranicznych: http://www.psz.pl/tekst-2020/Wplyw-globalizacji-na-rynek-pracy (dostep:
21.05.2021).
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ktora jest wynikiem celowej polityki zmierzajgcej do obnizenia stawek ptac w okreslonych
zawodach (crowding) oraz segmentacj¢ rynku pracy, ktora dzieli rynek pracy na dwa segmenty
o niekonkurencyjnym charakterze (pierwotny i wtorny), a przeptywy mi¢dzy tymi segmentami
sg blokowane (dualny rynek pracy).

Dodatkowymi problemami sg zaburzenia informacji w relacji pracodawca-pracownik,
czyli niedoskonaly monitoring pozwalajacy kontrolowaé¢ wysitek pracownika, a takze problem
pryncypata-agenta (principal-agent problem)*'. Inne wytlumaczenie faktu oferowania
wynagrodzen wyzszych od rynkowych daje zaprezentowana w 1984 r. teoria insider-outsider*?.
Problemy outsideréw sa obserwowane takze przy obecnosci zwiazkéow zawodowych®.
Wystepujace dodatkowe koszty zwigzane ze zwolnieniami rekrutacja i szkoleniem nowych
pracownikow, powoduja obnizenie jako$ci pracy insiderow i ich zawyzone wynagrodzenie
(wyzsze niz placa sprawiedliwa)**. Efekty dziatania modelu to miedzy innymi zmniejszone
fluktuacje liczby pracownikow, spadek zatrudnienia przy kazdym poziomie inflacji oraz
wywolywanie zjawiska histerezy. Zgodnie z teorig histerezy wysoka stopa bezrobocia
wykazuje tendencje do generowania coraz wigkszej liczby bezrobotnych pozostajacych bez
zatrudnienia przez dtugi czas®. Jest to zwigzane z deprecjacja kapitatu ludzkiego osob
pozostajacych bez zatrudnienia oraz trudno$ci z powrotem do pracy osob bezrobotnych
pomimo obnizenia przez nie wysokosci oczekiwanego wynagrodzenia.

Koncepcja insider-outsider pomaga znalez¢ odpowiedZ na pytania o wplyw
elastycznosci przedsigbiorstw na rynek pracy. Wedtug przyjetych zatozen, zjawisko insider-
outsider skutkuje obnizong wydajnosciag pracy insiderow (oséb zatrudnionych), ktorzy
wykorzystuja swoja lepsza pozycje oraz wiedze na temat kosztow zatrudnienia, szkolen i
zwalniania pracownikow. Uelastycznienie relacji laczacych pracodawcéw z pracownikami
zmniejsza zawyzone koszty zatrudniania insiderow, a takze zmniejsza wystepowanie
negatywnych skutkow zjawiska insider-outsider w przedsi¢biorstwach. Popyt na zatrudnionych
pracownikoOw jest wyzszy niz na osoby dopiero starajace si¢ o prace (outsiderow).
Uelastycznienie relacji migdzy pracownikiem a pracodawca umozliwi outsiderom podniesienie

swojej konkurencyjnosci na rynku pracy. Bezrobocie dlugotrwate oraz wsrdd osob

41 C. Shapiro, J.E. Stiglitz, Equilibrium Unemployment as a Worker Discipline Device, American Economic
Review, Vol. 74, No. 3, Pittsburgh 1984, s. 433-435.

42 7ob. A. Lindbeck, D.J. Snower, The Insider-Outsider Theory of Employment and Unemployment, Cambridge
1998, s. 3-299.

43 M. Guerrazzi, Wage and employment determination in a dynamic insider—outsider model, Evolutionary and
Institutional Economics Review, 2020 s. 20.

4 Placa byla uznawana za sprawiedliwg, jezeli zapewniala godne Zycie, na poziomie wlasciwym dla statusu
spotecznego.

4 B. Snowdon, H. Vane, P. Wynarczyk, Wspéiczesne nurty..., op. cit., s. 340.
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wchodzacych na rynek pracy wcigz jest waznym problemem spotecznym. Poprawa sytuacji
takich os6b jest mozliwa m.in. poprzez stosowanie rozwigzan obnizajacych koszty zmiany
pracownikow. Pogorszenie formalnej sytuacji insiderow bedzie zrekompensowane dzigki
zwigkszonej wydajnosci pracy zwigzanej z utratg uprzywilejowanej pozycji. Literatura
wskazuje szereg negatywnych zjawisk zwigzanych wystepowaniem zjawiska insider —
outsider, wérod ktorych nalezy przede wszystkim wskaza¢ na zmniejszong wydajnoéé pracy™.
Na negatywna sytuacje outsiderow wpltywaja ponadto politycy, urzednicy dazacy do
podnoszenia ptac powyzej rownowagi rynkowej przy pomocy regulacji prawnych, obawa
przedsigbiorcow przed zmniejszeniem wydajnosci pracownikoOw po obnizeniu wynagrodzen,
dziatania insiderow, wptywajace na zmniejszenie mozliwosci zatrudniania outsiderow np.
poprzez zrzeszanie si¢ w zwigzkach zawodowych. Trudniejszg sytuacj¢ outsiderow na rynku

pracy obrazuje Wykres 1.3.

Wykres 1.3. Ilustracja popytu na pracownikéow w modelu insider-outsider

Ptaca

»
»

Zatrudnienie

a — popyt na insiderow
b - popyt na nowych pracownikoéw

Zrédto: Opracowanie na podstawie A. Lindbeck i D.J. Snower, Cooperation, Harassment, and
Involuntary Unemployment: an Insider-Outsider Approach, The American Economic Review,
Vol. 78, No. 1, Nashville 1998, s. 177.

46 Por. A. Lindbeck, D. J. Snower, Do Cooperation and Harassment Explain Involuntary Unemployment? Reply,
American Economic Review, 1990, 80 (3), s. 167-188.
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Sama zmiana formuly zatrudnienia nie zlikwiduje w caloSci wystgpowania
opisywanego zjawiska. Pracodawcy wcigz bedg preferowali insiderow ze wzgledu na posiadang
przez nich dodatkowa wiedz¢. Réznica w popycie miedzy insiderami a outsiderami ulegnie

jednak zmniejszeniu, co pozytywnie wplynie na funkcjonowanie przedsigbiorstw (Wykres 1.4).

Wykres 1.4. Ilustracja popytu na pracownikow insider-outsider przy elastycznych
formach zatrudnienia

A

Placa

v

Zatrudnienie

a — popyt na insiderow przy sztywnych regulacjach zatrudnienia
b — popyt na outsiderow przy sztywnych regulacjach zatrudnienia
¢ — popyt na insiderow przy elastycznym zatrudnieniu

d — popyt na outsiderow przy elastycznym zatrudnieniu

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Trudng do uniknigcia gorsza sytuacje outsiderow mozna odnie$¢ do pdzniejszych teorii
ekonomii, np. asymetrii informacji, w ktorej jedna ze stron transakcji posiada wigcej informacji
od drugiej strony. Strong, ktora jest lepiej poinformowana, okresla si¢ mianem pelnomocnika
(agenta), a stron¢ poinformowang gorzej, nieposiadajacg petni informacji, mianem mocodawcy
(principal) Zjawisko asymetrii informacji zostato opisane w drugiej potowie XX wieku przez

J.E. Stiglitza i moze by¢ taczone z teorig agencji K. Arrowa. Sam problem pojawiat si¢ w
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literaturze przedmiotu znacznie wezesniej. Juz w XIX wieku A. Marshall pisat, ze ptaca nie
zawsze odpowiada rzeczywiscie wykonanej pracy przez pracownika ze wzgledu na trudno$¢
nadzoru i kontroli pracownikéw?’. Zgodnie z koncepcja teorii zespotow, przedsiebiorstwo jest
odpowiedzialne nie tylko za prawidtowa alokacj¢ zasobow, ale takze za ich kreowanie. Dotyczy
to rowniez zasobow ludzkich. Struktura przedsiebiorstwa powinna by¢ zatem odporna nie tylko
na kryzysy gospodarcze i zmiany w otoczeniu, ale takze na niekorzystny wptyw wynikajacy z
asymetrii informacji*®>. W modelu asymetrii informacji na rynku pracy role agenta pehni
pracownik, natomiast pryncypatem jest pracodawca. Pracodawca jest w gorszym potozeniu ze
wzgledu na brak wiedzy dotyczacej pelnych umiejetnosci 1 zdolnosci pracownika, czesto nie
jest w stanie zweryfikowa¢ 1 prawidlowo oceni¢ jego pracy. Skutkuje to z jednej strony
niepewnos$cig po stronie pracodawcy, a z drugiej pokusa naduzycia ze strony pracownika.
Umowa uwzgledniajgce te dylematy powinna zawiera¢ elementy motywujace, ktore
zmniejszalyby ryzyko unikania pracy, a takze ubezpieczenie na ryzyko jego wystapienia.
Zastosowanie teorii asymetrii informacji moze by¢ szerokie. Ttumaczy na przyktad niech¢¢
pracodawcow do zatrudniania na odlegtos¢. Bowiem wzrasta ryzyko, ze pracownik niebedacy

pod kontrola, bedzie pracowal mniej wydajnie.

6. Teoria kapitalu ludzkiego
Wspolczesnie teorig wyznaczajacg nowe kierunki dyskusji nad rynkiem pracy jest teoria
kapitatu ludzkiego. Jedna z najcze¢$ciej spotykanych definicji kapitatu ludzkiego ujmuje go jako
zasOb wiedzy, umiejetnosci, zdrowia i energii witalnej, zawarty w kazdym czlowieku
1 w spoleczenstwie jako catosci, okreslajacy zdolnosci do pracy, do adaptacji do zmian
w otoczeniu oraz mozliwosci kreacji nowych rozwiazan®. Podwalin wspdtczesnej teorii
kapitatu ludzkiego mozna si¢ doszukiwa¢ w sformulowaniu wskazujacym, ze zaden cztowiek
nie rodzi si¢ lepszy o drugiego i w zwigzku z tym w duzej mierze od kazdego pracownika zalezy
jego pozycja. ,,Odmiennos¢ przyrodzonych uzdolnien u réznych ludzi jest w rzeczywistosci
duzo mniejsza, niz nam si¢ wydaje; a ta réznorodnos¢ uzdolnien, ktore, jak si¢ zdaje,

wyrdzniajg ludzi réznych zawodow, gdy dojda do dojrzatosci, jest w wielu wypadkach nie tyle

47 A. Blajer-Golebiowska, Modelowanie niepetnej informacji za pomocq teorii gier, [w:] Dziatania ekonomiczne
podmiotow rynkowych, red. D. Kopycinska, Wydawnictwo Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2007, s. 58 —
67.

4 M. Gorynia, R. Owczarzak, Podstawy teorii internacjonalizacji i globalizacji dziatalno$ci przedsiebiorstw,
Gospodarka narodowa, Nr 1-2, Warszawa 2004, s. 54.

4 Por. S. R. Domatniski, Kapitat ludzki i wzrost gospodarczy, PWN, Warszawa 1993, s. 20.
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przyczyna, ile raczej skutkiem podziatu pracy. Réznica miedzy najbardziej niepodobnymi
ludzmi, na przyktad miedzy filozofem a zwyklym tragarzem, zdaje si¢ pochodzi¢ nie tyle z
natury, ile z nawykéw, obyczajow i wychowania™. Jako pierwszy role kapitatu ludzkiego
opisat juz w 1676 roku W. Petty, ktory doszedt do wniosku, ze majatek tkwigcy w ludziach i
ich mozliwosciach przewyzsza o 70% warto$¢ catkowitego majatku Anglii. A. Smith twierdzit,
ze umiejetnosci nabywane przez wszystkich mieszkancow kraju mozna uzna¢ za czgs¢ jego
kapitatu. J. von Thiinen twierdzil natomiast, ze uznanie czlowieka za forme kapitatu nie jest
uwlaczajace dla jego godnoéci®'.

Wywodzaca si¢ ze szkoty neoklasycznej teoria kapitatu ludzkiego (human capital
theory) wskazuje, ze pozycje konkretnej osoby na rynku pracy determinuje jej wyksztatcenie
oraz posiadane kwalifikacje zawodowe. Wedlug tej teorii dostgp do rynku nie jest ograniczony,
czyli rynek pracy jest homogeniczny. Na rynku pracy nie wystepuje dyskryminacja a jedyna
zmienng rdznicujg potencjalnych pracownikéw sg ich kwalifikacje. Kompetencje pracownikow
decydowac bgda o szybkos$ci znalezienia pracy, poziomie i wzro§cie wynagrodzenia i rotacji
pracownikow. Z kolei zachodzacy postgp technologiczny, zmiany metod produkcji i wzrost
produktywnosci ksztattowaé beda popyt na wyksztatconych i1 przeszkolonych pracownikow
oraz strukture wynagrodzen>>.

W literaturze przedmiotu spotykamy rozne klasyfikacje cech charakteryzujacych kapitat
ludzki. Schemat 1.1 porzadkuje je w oparciu o trzy kluczowe cechy pracownikow, ktorymi sg

postawy, kompetencje oraz sprawnos$¢ umystowa.

30 Por. A. Smith, Przyczyny... ,s. 23.

51 Por. K. Cichy, K. Malaga, Kapital ludzki w modelach i teorii wzrostu gospodarczego, PTE, Poznaf
(http://www.pte.pl/pliki/2/12/Kapital ludzki ujecie modelowe.pdf, s.1, dostep 12.01.2015 r.)

52 J. Mincer, Human Capital and the Labor Market: A Review of Current Research, Educational Researcher,
Vol. 18, No. 4, May 1989, s. 27-34.
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Schemat 1.1. Struktura kapitalu ludzkiego

Kapitat ludzki

Postawy Sprawno$¢ umystowa

Kompetencie

Zrédto: J. Roos, G. Roos, N.C. Dragonetti, L. Edvinsson, Intellectual Capital: Navigating in
the New Business Landscape, Macmillan, Basingstoke 1997, s. 36.

Wraz z rosngcym wplywem warto$ci niematerialnych na rozw¢j przedsigbiorstw
pojawito si¢ pojecie kapitatu intelektualnego. W literaturze przedmiotu istniejg definicje
kapitatu intelektualnego utozsamiajace go z kapitatem ludzkim. Dominuje jednak poglad, ze
kapitat ludzki jest czescig sktadowa kapitatu intelektualnego®®. Schemat 1.2 obrazuje sktadowe

kapitatu intelektualnego.

33 M. Juchnowicz, Kapitat ludzki..., op. cit., s. 16-17.
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Schemat 1.2. Skladowe kapitalu intelektualnego

Kapitat intelektualny
| |
Kapitat spoteczny Kapitat ludzki Kapitat strukturalny
| |
Kompetentnosé Zrecznose Motywacija

Umiejetnosci Innowacyjno$¢ ludzi Checi dziatania
praktyczne : |

! Zdolno$¢ do Predyspozycje

Wiedza teoretyczna nasladowania osobowe
Talenty Przedsiebiorczo$é Zaangazowanie w

procesy

Zdolnos¢ do zmian

Sktonnos¢ do
zachowan etycznych

Wtladza organizacyjna

Przywodztwo
menedzerskie

Zrédto: M. Bratnicki, J. Struzyna, Przedsiebiorczo$¢ i kapital intelektualny, Wydawnictwo
Akademii Ekonomicznej w Katowicach, Katowice 2001, s. 70.



Analiza sktadowych kapitatu intelektualnego wskazuje na cechy odrozniajace kapitat
ludzki od innych form kapitatu, takie jak:>*
— Jako$ciowy charakter kapitatu ludzkiego,
— Trudno$¢ pomiaru i ewidencji kapitatu ludzkiego,
— Kapital ludzki ksztaltowany jest powoli, sitami wlasnymi jednostki i organizacji,
— Kapitat ludzki nie moze by¢ przedmiotem obrotu towarowego,
— Kapitat ludzki nie moze zmieni¢ wtasciciela,

— Kapitat ludzki jest unikalny, trudny do nasladowania przez konkurencje.

Kompetencje i potencjat pracownikow kluczowe sa dla rozwoju tzw. organizacji
wiedzy, ktorych zasadniczym zasobem sg zasoby niematerialne oparte na wiedzy. Literatura
przedmiotu wymienia wiele sktadowych cechujacych przedsigbiorstwa oparte na wiedzy.
Zasoby organizacji wiedzy stanowig specyficzng konfiguracje wspolnie wykorzystywanych
zasobow rzeczowych, finansowych, informacyjnych, ludzkich kompetencji 1 relacji. Wiedza
staje si¢ jednym z podstawowych obiektow zarzadzania, a proces zarzadzania tym zasobem,
ktéry integruje dziatanie calej organizacji i ma doprowadzi¢ do powstania wiedzy
wyrozniajacej (wyjatkowej 1 pod wzgledem poziomu innowacyjnosci nie spotykanej nigdzie w
otoczeniu)®. Tabela 1.3 ilustruje najwazniejsze roznice dzielace organizacje tradycyjna

(biurokratyczng) od organizacji wiedzy.

Tabela 1.3. Cechy organizacji tradycyjnych i organizacji wiedzy

Organizacja tradycyjna/biurokratyczna Organizacja wiedzy

Karanie za popetnione biedny Uczenie si¢ na btedach

Przypadkowe kierowanie pracownikow na Ciagly trening personelu oraz planowe
kursy szkoleniowe szkolenia

Dziatanie na podstawie tradycyjnych Samodzielnos$¢ inicjatyw

procedur pracy

4 Problematyczne w zestawieniu wydawaé si¢ mogg dwa punkty. Pierwszym jest stwierdzenie, ze kapitat ludzki
w przeciwienstwie do innych form kapitatu ksztattowany jest powoli, sitami jednostki i organizacji. Ksztalttowanie
innych form kapitalu réwniez moze by¢ procesem powolnym, jednak jego realizacja wymaga¢ musi udziatu innych
jednostek, np. partneréw handlowych. Drugi problematyczny aspekt dotyczy punktu, ze kapitat ludzki nie moze
zmieni¢ wlasciciela. Zaktadajac bowiem, ze organizacja posiada kapitat ludzki, to zmiana wlasciciela tej
organizacji przy niezmienionych parametrach personalnych, bedzie rownoznaczna ze zmiang wiasciciela kapitatu
ludzkiego, ktory jest czgécia sktadowa kapitatu organizacji. Sfownik zarzgdzania kadrami, red. T. Listwan, C.H.
Beck, Warszawa 2005, s. 57.

55 B. Mikuta, Organizacje oparte na wiedzy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow 2006,
s. 27-28.
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Rozdzielanie zadan, monitoring i kontrola

personelu przez kierownictwo

Prowadzenie przez kierownictwo
coachingu, tworzenie warunkow petnego

wykorzystania kompetencji pracownikow

Wydawanie polecen i1 kontrola ich

wykonywania

Delegowanie uprawnien, petna

decentralizacja zarzadzania

Niepodejmowanie ryzyka, ostrozne
postepowanie na podstawie formalnych

instrukcji

Zachecenie do podejmowania ryzyka

Odradzanie eksperymentoéw

Inspirowanie do eksperymentowania

Prowadzenie rewizji struktur i procesow
dopiero po wystgpieniu katastrofy lub

radykalnych zmian w otoczeniu

Czeste korekty strategii 1 procedur dziatania

Brak zainteresowania inicjatywami

pracownikow

Zachecenie do zglaszania pomystow,

sugerowania rozwigzan

Podejmowanie decyzji instytucyjnych

Podejmowanie decyzji na podstawie danych

empirycznych

Utrudnienia w prowadzeniu $cislej
wspolpracy miedzy dziatami, realizacja

zadan przez rdzne dzialy

Scista wspolpraca, organizacja projektowa

Zrédto: M. Juchnowicz, Kapital ludzki w organizacji wiedzy, [w:] Elastyczne zarzqdzanie
kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, red. M. Juchnowicz, Difin, Warszawa 2007.

Przedsigbiorstwa opierajace swoja przewage konkurencyjng na wiedzy pracownikéw

cechuje przede wszystkim proces cigglego uczenia si¢. W tego typu strukturze pracodawca

gromadzi 1 rozpowszechnia potrzebng wiedze. Wystepuje takze skuteczna internalizacja

wiedzy. Przede wszystkim jednak pracodawca utatwia i sktania pracownikéw do zdobywania

wiedzy.

36 M. Juchnowicz, Kapitat ludzki..., op. cit., s. 23.
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7. Model flexicurity

Na przelomie XX i XXI w. sposrod wielu koncepcji makroekonomicznych
opisujacych rynek pracy zadna koncepcja nie zyskata w Europie takiej popularnosci, jak idea
flexicurity. We wspotczesnych gospodarkach przedsiebiorcy oczekuja wigkszej elastycznosci
rynku pracy, jednak pracownicy wskazujg tez na potrzebe bezpieczenstwa socjalnego
gwarantowanego przez panstwo. Odpowiedzig na to ,,podwojne ograniczenie” moze by¢ model
flexicurity’’, gwarantujacy obywatelom Unii Europejskiej zardwno wysoki poziom
zatrudnienia, czyli mozliwo$¢ szybkiego znalezienia pracy na kazdym etapie zycia
zawodowego, jak 1 duzg szans¢ rozwoju zawodowego w warunkach szybko zmieniajacej si¢
gospodarki®®. Na potrzebe Iaczenia bezpieczefistwa i elastycznosci wskazuje rowniez teoria

ekonomii (Wykres 1.5).

57 Stowo flexicurity powstato jako komutacja stow flexibility (elastyczno$¢) i security (bezpieczefistwo).
8 Wspdlne zasady wdrazania modelu flexicurity, Komisja Wspolnot Europejskich, KOM (2007) 359, Bruksela
2007, s. 4.

31



Wykres 1.5. Wplyw bezpieczenstwa socjalnego na efektywnos¢ gospodarki

1 Wikaznik
—_— | efektywnosci
~~
S
' ~
: ~
: N
-1 Optymalny poziom 0
bezpieczenstwa
Wskaznik
bezpieczenstwa
socjalnego

Pod uwage brane sa wartosci bezwzgledne

— — Perspektywa rynkowa: rosnace bezpieczenstwo zmniejsza efektywnos¢ gospodarki

Perspektywa instytucjonalna:

e Pelne bezpieczenstwo moze pozostawac w sprzecznosci z warunkami gospodarki
kapitalistyczne;.

e Brak jakiegokolwiek zabezpieczenia moze spowodowac niestabilno$¢ w kontraktach
o prace i stosunkach przemystowych.

e Pewien poziom zabezpieczenia moze stanowi¢ optimum dla efektywnos$ci gospodarcze;j

i dla dobrobytu.

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie R. Boyer, Employment and Decent Work in
the Era of ‘Flexicurity’, DESA Working Paper No. 32, Nowy Jork 2006, s. 3.

Polityka gospodarcza wskazuje, ze zarowno w przypadku istnienia na rynku petlnego
zabezpieczenia praw pracownikow (wskaznik bezpieczenstwa socjalnego rowny |-1|), jak
i braku jakichkolwiek zabezpieczen (wskaznik bezpieczenstwa socjalnego rowny 0) nie uda si¢
osiagnaé satysfakcjonujacych efektow gospodarczych. Zadna z tych sytuacji nie bedzie
prowadzi¢ do wzrostu ogdlnego poziomu zatrudnienia czy rozwigzania pozostatych problemow
rynku pracy. Brak zabezpieczen stwarza bowiem wysokie ryzyko niestabilnosci zarowno przy
zawieraniu umow mi¢dzy pracownikami a pracodawcami, jak i w stosunkach gospodarczych.

Z drugiej strony, zbyt duze zabezpieczenie socjalne 0sob zatrudnionych powoduje negatywne
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efekty w postaci odejécia od zasad gospodarki rynkowej. Podkresla si¢ potrzebg znalezienia
takiego poziomu bezpieczenstwa, ktéry umozliwi efektywny rozwdj gospodarki. Obierajac
optymalny poziom bezpieczenstwa, gospodarka bedzie cechowac si¢ najwyzszym poziomem
efektywnosci, mozliwym do osiggnigcia w danych warunkach. Jak pokazuja doswiadczenia
gospodarcze, ani catkowite zabezpieczenie pracownikow, ani brak jakiegokolwiek
zabezpieczenia czy maksymalna elastyczno$¢ na rynku pracy nie sg dobre dla dlugookresowego
wzrostu. Stabilno$¢ zatrudnienia jest pozadana zardwno przez pracownikdéw, ktdrzy uznaja ja
za jeden z najbardziej istotnych czynnikow satysfakcji z pracy’’, ale takze dla firm, ktore
preferujg mniejszg rotacje pracownikéw 1 bardziej stabilne relacje zatrudnienia (co ulatwia
inwestycje w kapital ludzki i obniza koszty poszukiwania i rekrutacji pracownikow). Z drugiej
strony, obserwowana w ostatnich latach rosngca konkurencja wymaga elastyczno$ci na rynkach
pracy zaréwno firm, jak i pracownikow®’. Wyniki badan empirycznych wskazuja, ze wysoka
elastyczno$¢ rynku pracy pozwala (oprécz poprawy konkurencyjnosci przedsiebiorstw) na
zmniejszenie bezrobocia, zwlaszcza kiedy tradycyjnie stosowane rozwigzania polityki
makroekonomicznej i polityki rynku pracy s3 nieskuteczne®'. Wtasciwym wydaje si¢ dazenie
do zmniejszania niepewnosci w zakresie zatrudnienia®.

Krajem, ktory po raz pierwszy zastosowal zasady potaczenia bezpieczenstwa
socjalnego i elastyczno$ci rynku pracy, byla Dania. Model dunski, ktory realizowany jest od
1993 r., opiera si¢ na trzech filarach: elastycznym rynku pracy, hojnym systemie socjalnym
oraz aktywnej polityce rynku pracy. Badania nad tym modelem prowadzit K. Madsen, ktory
wykazat site zalezno$ci pomigdzy czynnikami budujacymi rownowage rynku pracy. Na
Schemacie 1.3 strzalki pokazuja przeptyw 0sob pomigdzy roznymi pozycjami wewnatrz rynku
pracy, systemu socjalnego i programow rynku pracy. Wedlug wyliczen Madsena ok. 20% os6b
pracujacych zostaje dotknigtych utrata pracy kazdego roku, ale znaczaca wigkszos¢ z nich
szybko znajduje nowe zatrudnienie. Pozostata grupa ludzi, ktéra nie wraca szybko do
zatrudnienia pozostaje objeta aktywnymi programami rynku pracy. Dzigki tym formom

wsparcia wiekszos¢ osob ponownie znajduje prace.

59 Employment in Europe 2001: Recent Trends and Prospects, European Commission, Luksemburg 2001, s. 7.

O Origo, L. Pagani, Flexicurity and job satisfaction in Europe: The importance of perceived and actual job
stability for well-being at work, Labour Economics, No. 16 (2009), s. 547.

1 E. Krynska, Makroekonomiczne uwarunkowania tworzenia i organizowania elastycznych form zatrudnienia,
[w:] Elastyczne formy zatrudnienia sposobem na efektywnos¢ firm, red. L. Machol-Zajda, Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych, Warszawa 2001, s. 7.

62 S. Svetek, The promise of flexicurity: Can employment and income security mitigate the negative effects of job
insecurity?, Economic and Industrial Democracy, No. 43 (3), 2022, s. 19-20.
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Schemat 1.3. Dunski ,,zloty tréjkat” flexicurity

Elastyczny
rynek

panstwo
opiekuncze pracy

Zrédto: K. Madsen, Elastycznosé i bezpieczenstwo zatrudnienia (flexicurity) w Danii: Wzér dla
reform rynku pracy w Unii Europejskiej? [w:] Wzrost gospodarczy czy bezpieczenstwo
socjalne, red. W. Bienkowski, M. Radto, PWN, Warszawa 2010, s. 64-65.

Model, ktoéry zostal przyjety w Danii, cechuje wysoka zewngtrzna elastyczno$é
ilo§ciowa, czyli mozliwo$¢ tatwej rekrutacji 1 derekrutacji pracownikow, a takze swobodnego
regulowania czasu pracy. Obserwowana jest rowniez elastyczno$¢ funkcjonalna, oznaczajaca
umiejetnos¢ wykorzystania potencjatu pracownikow w zaleznosci od potrzeb pracodawcy oraz
elastycznos$¢ ptac, uzalezniajagca wynagrodzenie od wynikow i efektywnosci. Mimo uplywu
czasu wcigz przyjmuje si¢, ze model zaproponowany przez K. Madsena przyczynia si¢ do
zmniejszenia bezrobocia®.

Drugim wzorcowym przyktadem flexicurity jest model holenderski wprowadzony
w Holandii ustawg Flexibility and Security w 1999 r. Cechuje go rozwo0j pracy tymczasowe]
1 pracy w niepelnym wymiarze godzin przy zapewnieniu wysokiego poziomu bezpieczenstwa
socjalnego dla oséb zatrudnionych (Schemat 1.4). W Holandii praca na czg$¢ etatu oprocz
mozliwosci laczenia kariery zawodowej z obowigzkami rodzinnymi daje niemal peine
zabezpieczenie socjalne, w tym gwarancj¢ uzyskania §wiadczen emerytalnych zblizonych do
tych, ktore otrzymaja osoby zatrudnione w pelnym wymiarze czasu pracy®*. Poniewaz

elastyczno$¢ poprawia sytuacje na holenderskim rynku pracy, wskaznik zatrudnienia w tym

3 G. Bladh, E. Johansson, What Works? A Meta Analysis of Recent Active Labor Market Program Evaluations,
Lund University, Lund 2021, s. 24-25.

% Por. M. Rymsza, Elastyczny rynek pracy i bezpieczenstwo socjalne. Flexicurity po polsku?, Instytut Spraw
Publicznych, Warszawa 2005, s. 16.
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kraju wyniést w 2009 r. 77% (71% ws$rdd kobiet 1 blisko 85% wsréd mezezyzn), a stopa

bezrobocia nie przekroczyta 3%%.

Schemat 1.4. Filary holenderskiego modelu flexicurity

Filary holenderskiego modelu

flexicurity
A 4 A
Rozwoj zatrudnienia Rozszerzenie ochrony
Rozw¢j zatrudnienia w niepelnym wymiarze socjalnej dla
tymczasowego czasu zatrudnionych w

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Zmiany na holenderskim rynku pracy charakteryzowaty si¢ szczeg6lnie dynamicznym
rozwojem pracy tymczasowej, ktora gwarantuje przedsiebiorcy wysoka elastycznos¢
funkcjonalng i numeryczng®, a pracownikowi wysokg ochrone socjalng®’. Zatrudnienie w
niepelnym wymiarze czasu pracy rowniez rosto. Sprawito to, ze w Holandii najwigcej osob
sposrod krajow calej Unii Europejskiej podejmuje prace tymczasowag lub w niepelnym
wymiarze. Udziat oséb zatrudnionych w tych dwoch formach zatrudnienia od 10 lat stale
przekracza 36%, a w czasie pandemii COVID-19 wzr6t do blisko 39% (62% kobiet i 18%

mezczyzn) w 2021 roku®®.

8. Wspolczesne ujecie problematyki elastycznosci i zatrudnienia
Wspotczesnie istnieje wiele alternatywnych teorii ekonomicznych dotyczacych
funkcjonowania rynku pracy. Na ogot modyfikuja one i rozwijaja dorobek neoklasyczny i

keynesowski®. Teorie te polemizujg z przyjetymi wcze$niej zatozeniami i zawieraja odmienne

% Por. Employment in Europe 2009, European Commission, Luksemburg 2009, s. 18-21.

% Elastyczno$¢ numeryczna oznacza swobode dostosowania liczby o0so6b zatrudnionych do potrzeb
przedsigbiorstwa poprzez zatrudnianie badz zwalnianie.

7 Por. M. Rymsza, Elastyczny rynek..., op. cit. s. 17.

68 Eurostat,

https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/LFSI PT A custom_4329149/default/table?lang=en

% W. Jarmotowicz, M. Knapifiska, Wspélczesne teorie rynku pracy a mobilno$é i przeptywy pracownikéw

w dobie globalizacji, Zeszyty naukowe nr 9, PTE, Krakow 2011, s. 123.
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hipotezy dotyczace funkcjonowania oraz powstawania i utrzymywania si¢ nierOwnowagi na
rynku pracy. Wszystkie teorie maja jednak wspdlne cechy obrazujace zalezno$ci pomiedzy
zatrudnieniem (popyt na pracg), kosztami pracy (ptaca realna, placa nominalna) oraz
pozostatymi elementami budujgcymi gospodarke 1 procesy produkcyjne (Schemat 1.5).
Przyjmuje si¢, ze nieréwnowaga na rynku pracy moze by¢ powodowana przez czynniki
strukturalne i instytucjonalne (np. segmentacja), opdznienie w procesach dostosowawczych
)70

(np. teoria kapitatu ludzkiego)’™ lub sztywnoscia ptac (np. insiders-outsiders, teoria placy

wydajnosciowej)’!.

Schemat 1.5. Powigzania pomiedzy kosztami pracy a zatrudnieniem w modelach
makroekonomicznych

A

Handel

Realne dochody
(Real health)

A 4
A 4

Inwestycje (& Produkcja Ceny

A

Konsumpcja Popyt na Placa realna

prace

A 4

Podaz pracy

Ptaca
nominalna

Dochody z pracy
gospodarstw
domowych

Zrédto: International Labour Organization, The measurement of the wage employment
relationship In development and developing countries: A short survey, Genewa 1988, s. 26, cyt.
za: A. Furmanska-Maruszak, Koszty pracy..., op.cit., s. 96.

0 E. Kryfiska, Mobilnosé zasobéw pracy w wybranych teoriach rynku pracy [w:] Mobilnos¢ zasobéw pracy, red.
E. Krynska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2000, s. 18.
7I'W. Jarmotowicz, M. Knapinska, Wspdiczesne teorie..., op. cit., s. 124.
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Wspotczesne koncepcje mikroekonomiczne, duzy nacisk klada na elastycznosé
prowadzonej przez przedsigbiorstwo dzialalno$ci (w szerokim tego stowa znaczeniu).
Koncepcja elastycznego przedsigbiorstwa zrodzita si¢ w latach 70-80. XX wieku. Elastyczno$¢
jest kategorig wielowymiarowg 1 dlatego opisywanie tego zjawiska przybiera rézne formy.
Stownikowe pojecie elastycznosci wskazuje na tatwos¢ przystosowania si¢ do nowych
warunkow’?. Poniewaz zwigkszenie elastycznoéci w systemie wytworczym uwzgledniajacym
jego predyktywno$¢ stanowi determinante rozwoju przedsigbiorstwa, nieodzowne staje si¢
podjecie dzialan shuzacych uelastycznieniu pracy, a wiec i zasad zatrudnienia’®. Elastyczno$é
moze by¢ definiowania réwniez jako: zdolno$¢ lub tatwos$¢ przystosowania si¢ jakiego$
systemu (uktadu) do nowych, zmieniajacych siec warunkéw’*. W. Koziot definiuje elastyczno$é
jako mozliwo$¢ dokonywania przeksztalcen struktury lub wtasnos$ci systemu, przy ktorych nie
dochodzi do naruszenia jego rownowagi stacjonarnej lub dynamicznej’. Ze wzgledu na brak
powszechnie akceptowanej definicji elastycznosci przedsigbiorstwa i pomijanie relacji migdzy
definicjami a pomiarem elastycznosci, na przestrzeni lat podejmowane byty proby analizy miar
elastycznosci za pomoca wykorzystania zasad teorii pomiaru’®.

Na potrzeby niniejszej pracy przyjmujemy cztery kluczowe atrybuty elastycznosci:

— Koszt,
— Czas,

— Jakosé,
— Zakres.

Elastyczne zatrudnienie pozwala wptywaé na wszystkie wymienione czynniki, od
ktérych zalezy funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Juz samo uelastycznienie czasu pracy moze
pozwoli¢ na wydajniejsze zaspokojenie potrzeb przedsigbiorstwa. Jezeli to uelastycznienie
bedzie uwzgledniato oczekiwania pracownikow, to wptynie pozytywnie na ich motywacje
i stosunek do wykonywanych czynnosci. Pojecie elastycznosci jest na tyle szerokie, ze mozna

je odnies¢ do trzech wymiarow. Sg to:

2 PWN, Stownik Jezyka Polskiego, Warszawa 2008.

73 Por. L. Koziot, Zarzqdzanie czasem pracy, Antykwa, Krakow 2000, s.143. Autor wskazuje na zagrozenie
zwigzane z petng i nieograniczong elastycznoscia, ktéra mozne prowadzi¢ do chaosu lub rozpadu systemu. Z kolei
catkowita predyktywnos¢ prowadzi do izolowania mozliwos$ci zmiany sposobu funkcjonowania.

4 Por. A. Stabryla, Elastycznosé struktury organizacyjnej, Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Krakow 1990,
s. 6-7.

5 Por. L. Koziot, Zarzqdzanie czasem..., op. cit., s. 143-144.

76 R.E. Giachetti L.D. Martinez, O.A. Saenz, C. Chen, Analysis of the Structural Measures of Flexibility and Agility
Using a Measures Theoretical Framework, International Journal of Production Economics, Vol. 86, 2003, s. 47-
56.
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1) Wielostronno$¢, zwigzana z zakresem mozliwosci przedsigbiorstwa, systemu
produkcyjnego lub jego elementoéw. Przykladowo, wielostronno$¢ w odniesieniu do
urzadzen produkcyjnych wynika z zakresu mozliwych do wykonania funkcji i operacji
technologicznych, Wielostronno$¢ moze by¢ mierzona zakresem mozliwosci
produkcyjnych lub prawdopodobienstwem zaspokojenia popytu na wykonywanie
okreslonych zadan produkcyjnych lub roznorodnosci realizowanych (mozliwych do
realizacji) zadan produkcyjnych.

2) Sktadowa czasowa, wigzaca si¢ z szybkoscig reakcji na zmienne wymogi otoczenia
przedsigbiorstwa, systemu produkcyjnego lub jego elementow. W przypadku urzadzen
produkcyjnych sktadowa czasowa bgdzie wynika¢ z tatwos$ci ich przezbrajania, ktora moze
by¢ mierzona naktadem czasu przygotowawczo-zakonczeniowego.

3) Skladowa ekonomiczna oznaczajaca efektownos$¢ dostosowywania si¢ do realizacji
zmieniajacych si¢ zadan produkcyjnych. Moze by¢ ona mierzona np. ekonomiczng

wielkoscig partii produkcyjnej lub zamowienia.

Rosngce zainteresowanie zjawiskami zwigzanymi z uzyskaniem i zastosowaniami
elastycznosci w przedsigbiorstwach sprawito, ze dysponujemy wieloma réznigcymi si¢ miedzy
soba definicjami zjawiska elastycznosci. S. Kasiewicz dokonal poréwnania definicji
elastycznosci przedsigbiorstwa ze wzgledu na cztery glowne grupy (przyczyny elastycznosci,
istota elastycznosci, zakres, warunki dodatkowe), sposrdd ktorych kazda zawiera wlasne

elementy sktadowe (Tabela 1.4).

Tabela 1.4. Charakterystyka definicji elastycznoSci przedsi¢biorstwa produkcyjnego

Rodzaj Przyczyny Istota Zakres Warunki dodatkowe
definicji | elastycznosci elastycznosci
N3 8
) < N
.2 £
= < < IS} = (@]
R l2|e|2|5|E8 5|82 g |3k
S |58 8lE || 8|8 |2 | R|2|2|se
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38



A. Watts,
C.Hahn I
B. Sohn

J. Olhager

A. Gerwin

P. M.
Swamidass

Zrodto: S. Kasiewicz, Elastycznosé przedsiebiorstwa w koncepcjach zarzqdzania zasobowego

[w:] Metody osiggania elastycznosci przedsiebiorstw. Od zarzgdzania zasobowego do
procesowego, red. S. Kasiewicz, J. Ormanska, W. Rogowski, W. Urban, Oficyna Wydawnicza

SGH, Warszawa 2009, s. 24.

Istotne roéznice pogladdéw na temat przyczyn elastycznos$ci przedsigbiorstw wynikajg

m.in. z tego, ze nie wszyscy dostrzegaja mozliwos¢ uzyskania elastycznosci poprzez zasoby w

tym ludzkie. Wydaje si¢ jednak, ze wiasciwie dobrane i zarzadzane wspieraja elastyczno$¢

przedsigbiorstwa we wszystkich newralgicznych miejscach przedsigbiorstwa. Dowodem na

wystepowanie istotnych réznic w podejsciu do elastycznosci sg takze prezentowane wybrane

koncepcje w tym zakresie (Tabela 1.5).

Tabela 1.5. Przyklady definicji i rodzajow elastycznosci

Autor Definicja elastycznosci Wyro6znik i rodzaje
elastycznos$ci

H. I. Ansoff Elastycznos¢ jest atrybutem | Elastyczno$¢ zewngtrzna:
przedsigbiorstwa, ktora radzi | ofensywna i defensywna
sobie ze zmianami w
otoczeniu; zamiast na nie Elastycznos¢ wewnetrzna
wptywacé, probuje na nie
odpowiada¢ (gléwnie przez
zwigkszanie ptynnosci
Zasobow)

D. J. Eppink Elastyczno$¢ jako cecha Elastycznos$¢ operacyjna
przedsigbiorstwa sprawia, ze | (dotyczaca biezacej
jest ona mniej odporna na dziatalnos$ci)
nieprzewidywalne zmiany
zewngtrzne lub ustawia ja w
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lepszej pozycji, aby z
sukcesem mogla na te
zmiany odpowiadac
(uzupeiajaca sktadows jest
innowacyjno$¢ odnoszaca
si¢ do zmian

Elastyczno$¢ konkurencyjna
(niezb¢dna do reagowania na
zmiany w otoczeniu)

Elastyczno$¢ strategiczna
(niezb¢dna do reagowania na
zmiany pochodzace z

przewidywalnych)
makrootoczenia)

M. G. Krijnen Elastycznos¢ to zdolno$ci do | Elastyczno$¢ operacyjna (w
zmian, ktéra pozwala produkc;ji) jako
przedsigbiorstwa zachowa¢ | konsekwencja przejsciowych
zywotno$¢. Obejmuje ona fluktuacji na rynku
zmiany, ktore:

Elastycznos$¢ organizacyjna
Pozwalaja na adaptacj¢ do (dotyczaca zmian struktur
zmian w otoczeniu, nie organizacyjnych, systemow
dajacych si¢ zaprogramowac | informacyjnych i
(przewidzie¢) komunikacji)
Mozna wykorzysta¢ w Elastycznos$¢ strukturalna
rozwoju przedsigbiorstwa; (dotyczaca zmian struktury
stanowig szanse, pojawiajace | celow ekonomiczno-
si¢ w otoczeniu spotecznych, kombinacji
produkt-rynek)
Powoduja podejmowanie
dziatan oddziatujacych na
otoczenie przedsigbiorstwa,
co pozwala jej uniknaé
koniecznos$ci adoptowania
si¢

K. E. Weick Elastyczno$¢ jest zwigzana z | Elastyczno$¢ jest
odpowiednim zakresem przeciwienstwem
dziatan, stuzacych stabilnosci, jednakze
modyfikowaniu biezacych zaro6wno skrajna
dziatan przedsigbiorstwa na | elastycznos¢, jak i stabilnos$¢
skutek wzglednie trwatych wplywaja niszczaco na
zmian w otoczeniu organizacje

J. B. Quinn Elastycznos$¢ jako sktadowa | Elastycznos$¢ sprowadza sig

inkrementalizmu oznacza
utrzymanie pewnych opcji
dzigki szerokiej specyfikacji
celow i przyzwoleniu na
konkurowanie ze sobg

do utrzymania rezerw
okreslonych zasobdéw w celu
ich uzycia, gdy pojawi si¢
taka potrzeba
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nowych podejs¢ tak dtugo,
jak to mozliwe

P. A. Aaker, B. Mascarenhas | Elastycznos$¢ jako opcja Elastyczno$¢ moze by¢
strategicznego my$lenia osiggana m.in. przez:
przedsigbiorstwa oznacza - Dywersyfikacje
zdolno$¢ do adaptacji w - Inwestycje w zasoby
nieprzewidywalnym - Ograniczenie specyfikacji

otoczeniu, tj. w warunkach
szybko pojawiajacych si¢
licznych zmian, ktore
istotnie oddziatujg na wyniki
przedsigbiorstwa

Zrédto: H. W. Volberda, Building the Flexible Firm. How to Remain Competitive, Nowy Jork
1998, s. 84, [za:] Zarzqdzanie przedsigbiorstwem w turbulentnym otoczeniu, red. R. Krupski,
PWE, Warszawa 2005, s. 25.

Jak wynika z przedstawionego powyzej schematu, dzialalno$¢ przedsigbiorstw i decyzje
w nich podejmowane powinny uwzglednia¢ elastycznos¢, ktora jest kluczowym elementem

budujgcym konkurencyjno$¢ przedsigbiorstwa.

9. Podsumowanie

Teoria ekonomii oraz wspotczesne modele ekonomiczne wsrod gldownych czynnikow
wplywajacych na zatrudnienie i rynek pracy wymieniaja poziom konsumpcji i inwestycji,
wysokos¢ ptacy 1 poziom cen. Celem ekonomistow, zaczynajac od przywotanych w pracy A.
Smitha, neoklasykow, J. M. Keynesa i ich nastepcow, byto wytlumaczenie zjawisk rynkowych,
w tym mechanizméw funkcjonowania rynku pracy oraz przyczyn wystepowania bezrobocia i
SposobOw jego ograniczania.

Prowadzone badania wskazuja, ze na skuteczno$¢ danego rozwigzania w obszarze
zatrudnienia ma wpltyw wiele elementow’’. Przedstawione koncepcje zatrudnienia powstawaty
w odmiennych realiach gospodarczych i stanowity probe opisu zjawisk ksztattujacych rynek

pracy i powodujacych wystepowanie bezrobocia. Przy ocenie koncepcji, uwzgledni¢ nalezy

' D. Card, J. Kluve, A. Weber, What Works? A Meta Analysis of Recent Active Labor Market Program
Evaluations, Working Paper 21431, National Bureau of Economic Research, Cambridge 2017, s. 915-921.
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zmieniajgce si¢ otoczenie oraz postepujace zaleznosci miedzy gospodarkami §wiatowymi na
poziomie wczesniej nieobserwowanym.

Dla potrzeb prowadzonej w niniejszej pracy analizy, szczegélne znaczenie ma
zagadnienie elastycznos$ci rynku pracy. Zauwazy¢ nalezy, ze elastycznos¢ pracy jako element
ksztaltujacy dopasowanie zasobow pracy do potrzeb gospodarki, w zadnej opisanej teorii nie
byta poddana krytyce. Natomiast, w niektorych opracowaniach elastyczno$¢ zatrudnienia jest
ukazana jako element pozytywnie oddzialujacy na poziom zatrudnienia w gospodarce’®.
Elastyczne (nietypowe) formy zatrudnienia odpowiadajg ponadto neoklasycznej koncepcji
swobody rynkowej. Neoklasycy uznaja sztywno$¢ zatrudnienia jako istotne zrddto
bezrobocia”. Stosowanie nietypowych form zatrudnienia wptywa na elastyczno$¢ rynku pracy,
co pozwala lepiej dopasowaé podaz pracy i popyt na nig. Zgodnie z paradygmatem
neoklasycznym umozliwienie swobodnego stosowania nietypowych form zatrudnienia
przyczyni si¢ do zmniejszenia bezrobocia. Z punktu widzenia pracodawcow elastycznos¢
pozwala na przystosowanie si¢ przedsigbiorstwa do zmieniajacych si¢ warunkow rynkowych
oraz wcigz ulegajacej zmianie technologii®®. Ponadto nietypowe formy zatrudnienia poprzez
tatwiejsze wejscie na rynek pracy pozwalajg ostabi¢ niektore negatywne zjawiska wskazane w
koncepcjach ekonomicznych tj. zmniejszenie kapitatu ludzkiego obserwowane przez
Beverdidge’a, zmniejszenie presji insiderow 1 poprawg sytuacji outsiderow poprzez utatwienie
im wejscia na rynek pracy, zgodnie z teorig insider-outsider. Z kolei badania prowadzone przed
D. Carda pokazaly, ze dzigki elastycznos$ci rynku pracy naptyw nowych pracownikéw moze

przetozyé sie na wzrost ptac®!.

8 M. Grodzicki, M. Mozdzef, Central and Eastern European economies in a Goldilocks age: A model of labor
market institutional choice, Economic Modelling, Vol. 104, 2021, s. 10.

7 Por. E. Kwiatkowski, Neoklasyczne teorie zatrudnienia. Tradycja i wspolczesnoéé, PWN, Warszawa 1988, s.
78-86.

8 Por., Z. Wisniewski, Kierunki i skutki deregulacji rynku pracy w krajach Unii Europejskiej, Wydawnictwo
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun 1999, s. 110-114.

81]. G. Altonij, D. Card, Interdisciplinary Perspectives on the New Immigration, Routledge, Milton Park 2018, s.
221.
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Rozdzial 2. Formy zatrudnienia w Polsce

1. Klasyfikacja form zatrudnienia

We wspodlczesnej gospodarce widoczny jest rozwoj paradygmatu pracy, w ktorym
cechg charakterystyczng jest elastyczny 1 zroznicowany czas pracy. Gospodarka oparta na
wiedzy powoduje, ze przestrzenna dyslokacja oraz rozwoj przedsiebiorczosci staja si¢ szansg i
takze wyzwaniem. Istotg funkcjonowania wspoétczesnego rynku pracy przestaje by¢ stabilnos¢
miejsca pracy, a staje si¢ budowanie elastycznego rynku pracy, uwzgledniajagcego potrzeby
strony popytowej 1 podazowej. Podstawowa 1 najczesciej wybierang forma zatrudnienia w
Polsce jest umowa o prace®?. Jednakze ze wzgledu na rosnace wymagania rynkowe pracodawcy
daza do zwickszania elastyczno$ci swoich przedsiebiorstw w zakresie mozliwosci szybkiego
dostosowania do zmieniajgcego si¢ otoczenia oraz eliminowania niepotrzebnych kosztow
zatrudnienia, w tym zwigzanych z obowigzkowymi podatkami i1 skladkami systemu
ubezpieczef spotecznych®. Nowe rozwigzania technologiczne oraz proces globalizacji
przyczynity si¢ z kolei do wigkszej mobilno$ci pracownikow oraz wigkszego zainteresowania
elastycznymi formami zatrudnienia. W tym konteks$cie niezbedna jest analiza wystepujacych w
gospodarce form zatrudnienia i ich wpltywu na zachodzace na rynku pracy dostosowania.

W niniejszej pracy opisane sg rézne nietypowe formy zatrudnienia (okres$lane
zamiennie jako elastyczne formy zatrudnienia), tj. regulowane przepisami prawa pracy,
realizowanymi zgodnie z wymogami prawa cywilnego oraz pozostate, ktore stosowane sg
zarOwno w oparciu przepisy prawa pracy, jak 1 kodeksu cywilnego. Odwotujg si¢ takze do
innych aktow prawnych, takich jak ustawa Prawo przedsiebiorcow®. W niniejszej pracy
przyjeta zostala klasyfikacja form zatrudnienia przedstawiona na Schemacie 2.1. Ukazuje on
wystepujace w polskim systemie prawnym formy zatrudnienia, z ktorych korzysta¢ moze
pracodawca. Nie zawsze mowigc o nietypowych formach zatrudnienia mamy do czynienia z
umow3 zlecenia czy z umowa o dzieto. Te dwa typy umow sa jednak najszerzej omawiane w

literaturze oraz najczgsciej pojawiaja si¢ w dyskusji spotecznej. Warto rowniez podkreslic, ze

82 Por. A. Kowalska, A. Szafran, M. Czeredys-Wojtowicz, A. Kowalski, Szczegélne formy zatrudnienia, Difin,
Warszawa 2009, s. 15.

8 Por. D. E. Lach, Nowe formy zatrudnienia a zabezpieczenie spoleczne w zakresie ochrony zdrowia, Praca i
Zabezpieczenie Spoteczne, Nr 5, Warszawa 2006, s. 11. Takze A. Kijowski uwaza, ze proby przedsigbiorcow
dazace do wyeliminowania kosztow ubezpieczen spotecznych nie moga by¢ podstawa jakichkolwiek zarzutow
stawianych pracodawcom. Por: A. Kijowski, Zakres swobody pracodawcy w korzystaniu z zatrudnienia
cywilnoprawnego, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Nowacki, B. Wagner,
Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Warszawa 2002, s. 220.

8 Ustawa z dnia 6 marca 2018 r. (t. j. Dz. U. 2018 poz. 650).
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rowniez sami pracownicy, z roznych powodow, moga by¢ zainteresowani wyborem pracy na

innych zasadach niz typowa umowa o prace.

Schemat 2.1. Klasyfikacja form zatrudnienia stosowanych w Polsce

Zatrudnienie

Typowe Nietypowe

(estastyczne)

Praca na czas Oparte na Kodeksie

nleokresl_ony w petnym Oparte na prawie pracy cywilnym Pozostate
wymiarze czasu
| Praga W niepefnym || Zlecenie |1 Pracatymczasowa
wymiarze czasu pracy
Praca na czas okreslony Dzieto Samozatrudnienie
Praca na czas probny Ustugi agenta Praca naktadcza
Kontrakt menedzerski

Zrodto: Opracowanie wlasne.

W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ takze inne podziaty odnoszace si¢ do
obowigzujacych przepisow prawa lub specyfiki gospodarczej. Przyktadowo K. Drela i A. Sokot

proponuja dychotomiczny podziat wedlug kryterium rodowodu danej formy zatrudnienia, tj. na
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tradycyjne (takie, jak typowa praca, powotanie, mianowanie, itp.) oraz nowoczesne

(samozatrudnienie, telepraca, itp.). Klasyfikacje ilustruje Schemat 2.2.

Schemat 2.2. Formy zatrudnienia w Polsce w ujeciu K. Dreli i A. Sokola

Formy zatrudnienia

Tradycyjne

Nowoczesne

Umowy o prace

Pozaumowne stosunki

Umowy
cywilnoprawne

Samozatrudnienie

Praca nakladcza

pracy
Na czas okreslony Wybor
Na czas nieokreslony Mianowanie
Na okres probny Powotanie

Telepraca

Na zastepstwo

Spoéidzielcza umowa o
prace

Praca tymczasowa

Zrédlo: Opracowanie na podstawie K. Drela, A. Sokét, Formy zatrudnienia w matych

i Srednich przedsigbiorstwach. Jak zatrudnia¢ pracownikow, CeDeWu, Warszawa 2011, s. 12.

Odmiennego podziatu dokonuje E. Bak, ktora wyroznia typowe oraz nietypowe

formy zatrudnienia. Nietypowe formy klasyfikowane sg jako pracownicze, niepracownicze i

inne (Schemat 2.3).
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Schemat 2.3. Formy zatrudnienia w Polsce w ujeciu E. Bagk

Formy zatrudnienia

Typowe Nietypowe
i
| | |
: Pracownicze Niepracownicze Inne
Umowa o prace , : ,
na czas i i i
nieokreslony na ' ! !
peten etat Zatrudnienie Zatrudnienie Praca
terminowe cywilnoprawne ;
i i i
1 1
! ! Telepraca
Praca Samozatrudnieni .
W niepetnym E
wymiarze '
godzin Praca naktadcza

Zrédlo: E. Bak, Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, C.H. Beck, Warszawa 2009.

Przedstawione klasyfikacje nie wyczerpuja wszystkich wypracowanych przez

85 Dla wszystkich

doktryn¢ zwigzanych z grupowaniem nietypowych form zatrudnienia
wypracowanych systematyk mozna jednak wyrézni¢ wspolny mianownik, a mianowicie formy
wyroznione ze wzgledu na dopasowanie czasu, miejsca i narze¢dzi pracy do potrzeb pracodawcy
1 pracownika zostaly uznane jako szczegoélnie istotne dla zapewnienia rownowagi, pomiedzy
trzema czynnikami praca — zycie — rodzina®. Balans ten jest szczegolnie istotny, aby zapewni¢

zrbwnowazony rozw0j w kontekscie postgpujacego rozwoju technologicznego, globalizacji

1 integracji europejskie;j.

85 Na uwage zastuguje klasyfikacja opracowana przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, w ktorej do
nietypowych form zatrudnienia zaliczono prace¢ na czas okreslony, kontraktowanie pracy, prace dorywcza, prace
na wezwanie, umowy cywilnoprawne (o dzieto oraz zlecenia), samo zatrudnienie, teleprace, pracg w niepelnym
wymiarze czasu pracy, prac¢ na zast¢pstwo, prace tymczasowa, prac¢g w domu, dzielenie pracy. Por. Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, Flexicurity w Polsce, diagnoza i rekomendacje, Warszawa 2009.

8 Por. C. Sadowska-Snarska, Elastyczne formy pracy jako instrument utatwiajgcy godzenie zycia zawodowego z
rodzinnym, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2006, s. 23.
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Definicja elastycznych form zatrudnienia czegsto podlegaja krytyce 1 wywotuja
negatywne emocje®’. Jednym z elementéw wskazywanych przez krytykdw jest mniejsza wigz
laczaca pracownikéw z miejscem pracy w przypadku nietypowej formy zatrudnienia®.
Uzywanie tego stereotypu podkresla dodatkowe ryzyko i sugeruje, ze pracodawca chcacy
budowac lub utrzymac staty, stabilny zespot powinien obawiac si¢ fluktuacji. Wptyw wybrane;j
formy zatrudnienia na lojalno$¢ 1 atmosfer¢ w miejscu pracy jest niewatpliwie istotnym
przedmiotem do prowadzenia badan. Trzeba jednak zauwazy¢, ze na relacje pracownikoéw z
pracodawcg wplyw ma wiele elementow takich jak satysfakcja z realizacji obowigzkoéw, sposob
rozliczania czasu pracy i1 nadgodzin, okreslone obowiazki, uzyskane uprawnienia, dodatki
socjalne. Stwierdzenie, ze juz przez samg forme¢ zatrudnienia pracownicy beda mniej
angazowac si¢ w pracg jest stereotypem i nie mozna si¢ z nim zgodzi¢. Potencjalne wady
elastycznych form zatrudnienia mozna bowiem traktowac¢ réwniez jako zalety. Elastycznos¢

czasu pracy czy rozliczanie si¢ z efektoéw moze by¢ korzystna dla czesci zatrudnionych.

2. Typowa forma zatrudnienia

Nie ulega watpliwosci, ze praca na czas nieokreslony jest najwazniejsza i najczesciej
stosowang formg zatrudnienia. Jest ona korzystna dla pracownikow ze wzgledu na przepisy
ochraniajgce miejsce pracy, prawa pracownicze i inne funkcje ochronne majace zastosowanie
tylko w przypadku form opartych na kodeksie pracy. Trudno ja zatem zastgpi¢ rozwigzaniem
bardziej korzystnym z punktu widzenia pracownika®®. Obowigzujacy ze zmianami Kodeks
pracy z 26 czerwca 1974 r. reguluje kwestie dotyczace podejmowania pracy, realizacji
i jej zakonczenia®. W art. 22 k.p. mozna odnalez¢ zasady obejmujace nawigzanie stosunku,
w ktorym ,,pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz
pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu 1 czasie wyznaczonym przez
pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem”. Mozna przyja¢
zgodnie z polskim orzecznictwem, ze przez stosunek pracy nalezy rozumie¢ ,,dobrowolny

stosunek prawny o charakterze zobowigzaniowym, zachodzacy migdzy dwoma podmiotami,

87 Przyktadem btednego interpretowania elastycznych form zatrudnienia jest publikacja Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsigbiorczos$ci pt. Elastyczne formy zatrudnienia, ktorej celem byto przekazanie kompleksowych informacji
o elastycznych formach zatrudnienia oraz wskazanie w jakich warunkach i na jakich zasadach maja one
zastosowanie. PARP wérdd elastycznych form zatrudnienia wymienia outsourcing, ktéry w rzeczywisto$ci
oznacza korzystanie z zewngtrznych zasobow i nie odnosi si¢ do zatrudnienia (Warszawa 2010).

88 Por. PARP, C. Sadowska-Snarska, Elastyczne formy zatrudnienia...op. cit., s. 21. E. Bak, Nietypowe formy...,
op. cit., s. 228.

8 Por. A. Kowalska, A. Szafran, M. Czeredys-Wdjtowicz, A. Kowalski, Szczegdine formy zatrudnienia...op. cit.,
s. 14-15.

9 T,j.Dz. U.z2014r., poz. 1502 ze zm., dalej "k.p."
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z ktérych jeden, zwany pracownikiem, obowigzany jest §wiadczy¢ osobiscie 1 w sposob ciagly,
powtarzajacy si¢, na rzecz i pod kierownictwem drugiego podmiotu, zwanego pracodawca,
pracg okreslonego rodzaju oraz w miejscu i1 czasie wyznaczonym przez pracodawce, a

pracodawca zatrudnia¢ pracownika za wynagrodzeniem™”"

. Warunki typowego zatrudnienia sg
regulowane 1 zapisane w umowie o prace. Jest ona dwustronng nazwang czynnos$cig prawna,
ktérej kwalifikacji prawnej dokonuje si¢ metoda typologiczna, tj. poprzez analiz¢ nasilenia w
konkretnej umowie cech whasciwych dla podstawy nawigzania stosunku pracy®?. Jednocze$nie
ustawodawca zastrzegl, ze przy spetieniu powyzszych przestanek nie ma mozliwosci
zastapienia umowy o prace inng umowa’->.

Tymi charakterystycznymi cechami, ktore stanowia umowe o pracg to zobowigzanie
pracownika do osobistego $§wiadczenia pracy, odplatno$¢ za wykonywang prace, warunki
podporzadkowania pracodawcy. Ryzyko osobowe, ekonomiczne i techniczne spoczywa na
pracodawcy”. W przypadku watpliwosci dotyczacych rodzaju umowy, co ma miejsce w
sytuacji, gdy przedsigbiorca zawart umowe cywilnoprawng w miejsce umowy o prace, to
charakter przewazajacy cech wplywa na decyzj¢ podczas ewentualnego sporu o rzeczywistym
charakterze zatrudnienia®®. Najwazniejsze sa obowiazkowe cechy wskazane w art. 22 k.p. Jesli
zawarta umowa i rzeczywisty sposoéb wykonywania zadan spetnia warunki ustalone dla umowy
o pracg, wowczas jest ona wigzaca.

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy pracownikami sg jedynie osoby zatrudnione na
podstawie umowy o prac¢. Potocznie tym mianem okresla si¢ jednak zar6wno osoby
wykonujace swoje obowigzki na podstawie umowy o prace, jak 1 na podstawie umow
cywilnoprawnych. Specyficzne zasady obowigzuja podczas zatrudnienia w shuzbach
mundurowych®®. Stosunki prawne, na jakich funkcjonariusze stuzb mundurowych $wiadcza
prace, nie sg stosunkami pracy, lecz stosunkami stuzbowymi o charakterze administracyjnym,
ktore regulowane sg przez tzw. pragmatyki stuzbowe. Odmienny status majg takze osoby

wykonujace prace naktadcza”’.

91 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 pazdziernika 2009 r., sygn. akt Il PK 39/09, Opublikowano: LEX nr 578140
2 M. Onufer, Elastyczny rynek pracy w Swietle zmian, Zeszyty Naukowe. Organizacja i Zarzadzanie,
Wydawnictwo Politechniki £odzkiej, £.6dz 2015, s. 193-203.

93 Zgodnie z trescig art. 22 § 1! k.p. zatrudnienie w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie
stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe¢ zawartej przez strony umowy.

% Por. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 grudnia 2004 r., sygn. akt [Tl PK 63/04, niepubl., SIP Legalis.

%Por. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 wrzesnia 1998 r., sygn. akt PKN 334/98, OSN z 1999 r. nr 20, poz. 646
% Por. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 kwietnia 2009 r., sygn. akt I PK 218/08, "Monitor Prawa Pracy”, 2009
r., Nr7,s.372.

97 Por. M. Natecz, K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz, C.H. Beck, Warszawa 2015, s. 92.
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Wynagrodzenie za pracg¢ w pelnym wymiarze czasu nie moze by¢ nizsze od placy
minimalnej. Jest ona ustalana corocznie na podstawie ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za prace’®. Wysokoé¢é tego wynagrodzenia jest oglaszana
w Dzienniku Urzedowym Rzeczypospolitej Polskiej ,,Monitor Polski” w drodze obwieszczenia
Prezesa Rady Ministrow do 15 wrzesnia kazdego roku. W art. 22
§ 1 k.p. zostala okreslona kluczowa w tej formie zatrudnienia zasada podporzadkowania
organizacyjnego pracownika pracodawcy w procesie zatrudnienia. Podporzadkowanie jest
rozumiane jako obowigzek osobistego wykonywania pracy w zespole zorganizowanym przez
pracodawce, w §cisle oznaczonym miejscu i czasie®. Wspomniane juz najwazniejsze czynniki
wplywajace na rozrdéznienie umowy o prac¢ od umowy cywilnoprawnej to wykonywanie pracy
pod kierownictwem pracodawcy, realizacja okreslonych czynno$ci i wskazanie miejsca oraz
czasu realizacji zasadniczych obowigzkéw. Osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace

dysponuje wieloma uprawnieniami takimi jak prawo do wypoczynku!%

, prawo do zrzeszania
sie!®! czy do zaspokajania przez pracodawce stosownie do jego mozliwosci potrzeb bytowych,
socjalnych i kulturowych'®. Ze wzgledu na wskazane wczesniej uprzywilejowanie
zatrudnionego tre$¢ zawartej] umowy nie moze by¢ okreslona w sposéb dowolny. Daniny w
postaci podatkow 1 sktadek ZUS obcigzajace zarowno pracodawce, jak i pracownika powoduja,
7e cze$¢ umow jest zastepowana cywilnoprawnymi formami zatrudnienia!®,
Podstawowe zalety i wady typowej formy zatrudnienia przedstawione zostaty

w Tabeli 2.1.

% Dz. U. 2002, nr 200, poz. 1679 ze zm.

9 Por. A. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, PWN, Warszawa 2012, s. 106-107.

100 Art, 14 k.p.

101 Art. 18'k.p.

102 Art. 16 k.p.

103 Obowigzkowe ubezpieczenie emerytalne i rentowe (art. 6 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie
ubezpieczen spolecznych, t.j. Dz. U. z 2015 r., poz. 121 ze zm.), obowiazkowe ubezpieczenie spoteczne z tytutu
wypadkow przy pracy i chordb zawodowych (ustawa z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych, t.j. Dz. U, 22009 1., Nr 167, poz. 1322 ze zm.), obowiazkowe
ubezpieczenie spoteczne w razie choroby i macierzynstwa (ustawa z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach
pieni¢znych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa, t.j. z 2014 r., poz. 159 ze zm.), a takze
z tytutu podatkéw (ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych, t.j. Dz. U. z 2012
r., poz. 361 ze zm.).
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Tabela 2.1. Zalety i wady pracy w pelnym wymiarze czasu pracy na czas nieokreslony

Zalety Wady
- Stabilno$¢ zatrudnienia - Dhluzszy czas wypowiedzenia
umowy
Po stronie pracodawcy - Koszt zwigzany z obstuga

zwolnien lekarskich

- Koszt zwigzany z urlopem
wypoczynkowym

- Stabilno$¢ zatrudnienia - Silne  podporzadkowanie
pracodawcy

- Utatwienie godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym

Po stronie pracownika | _ Uprzywilejowana pozycja
przed sadem pracy

- Ograniczona
odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza

Zrodto: Opracowanie wiasne.

3. Nietypowe formy zatrudnienia

W Polce rozrézniamy trzy grupy nietypowych (elastycznych) form zatrudnienia.
Pierwsza grupe stanowig umowy uregulowane w Kodeksie pracy. Kodeks pracy, poza typowa
formg zatrudnienia, jaka jest praca na czas nieokre§lony w pelnym wymiarze czasu, dopuszcza
rowniez cztery nietypowowe formy zatrudnienia, a mianowicie: zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu pracy, prace na czas okreslony oraz prace na okres probny.

Druga grupe stanowig trzy formy zatrudnienia, ktore sg zawierane na podstawie
Kodeksu cywilnego. Odmiennie niz w przypadku prawa pracy, uregulowane prawem cywilnym
stosunki charakteryzujg si¢ zdecydowanie wigksza swobodg stron w zakresie ksztaltowania ich
tresci. W miejsce norm jednostronnie bezwzglednie obowigzujacych w przepisach Kodeksu
cywilnego dominuja zdecydowanie normy wzglednie obowigzujace. Strony w drodze
porozumienia okre$laja wzajemne prawa i obowiazki, jak réwniez zasady ustania taczacego ich
stosunku oraz kwestie zwigzane z ewentualnym ponoszeniem odpowiedzialnosci
odszkodowawczej. W przypadku stosunkoéw cywilnoprawnych inaczej tez ksztaltujg sie

obcigzenia podatkowe oraz z tytulu ubezpieczen spotecznych i moga by¢ one znaczaco nizsze
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niz w przypadku umowy o pracg. Do najpopularniejszych rodzajéow tego typu umow
wykorzystywanych jako posta¢ nietypowych form zatrudnienia nalezy zlecenie, dzieto oraz
ustugi agenta.

Ostatnig 1 trzecig grupe stanowig tak zwane pozostate nietypowe formy zatrudnienia i
wyroznione zostaty cztery rozwigzania: prace tymczasowa, samozatrudnienie, prace naktadcza
oraz kontrakt menedzerski. Praca tymczasowa jest forma szczegdlng, gdyz moze by¢ zawarta
w oparciu o Kodeks pracy lub Kodeks cywilny. Samozatrudnienie natomiast jest stosowane

jako forma oparta na relacji przedsi¢biorstwo-przedsigbiorstwo (B2B).

3.1. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy

W kodeksie pracy nie wprowadzono wyjatkow dla niepelnego wymiaru czasu pracy

104

czy tez jej doraznego charakteru' ™. W ramach obowigzujacego prawa strony maja mozliwos¢

105

ksztaltowania wzajemnych relacji okreslajagc wymiar etatu™>. Pozwala to na uzyskanie

elastycznosci czasowej oraz wzajemne dostosowanie si¢ potrzeb pracodawcy

106 Mozliwo$¢ zatrudnienia osob, ktére nie moglyby podjaé zatrudnienia w

1 pracownika
pelnym wymiarze czasu pracy, lub kiedy pracodawca nie potrzebuje zatrudni¢ pracownikdéw na
caty etat (np. z powodu profilu dziatalnos$ci, zawartych umow z klientami) jest istotng zaleta tej
formy zatrudnienia. Dla wigkszo$ci mtodych, wchodzacych na rynek pracy, kariera zawodowa
czesto rozpoczyna sie od pracy w niepelnym wymiarze godzin'®’. Ta forma moze by¢

wybierana glownie ze wzgledu na ograniczenie kosztéw zatrudnienia dla pracodawcy'®,.

Wadami dla pracownika jest zatem, ze wysoko$§¢ wynagrodzenia i innych §wiadczen naliczana

104 K. Wilak, Ocena skali bezrobocia biernego w Polsce, Wiadomosci Statystyczne, Nr 2020/6, Gtowny Urzad
Statystyczny, Warszawa 2020, s. 13.

105 M. B. Rycak, Wymiar i rozktad czasu pracy, Wolters Kluwer, Warszawa 2008, s. 138.

106 M. Wrobel-Lachowska, wyzwania elastycznosci czasowej i przestrzennej pracy — Studium teoretyczne,
Politechnika ¥.6dzka, £.6dz, 2021, s. 150.

107 K. Messyasz, Pokolenie Z na rynku pracy — strukturalne uwarunkowania i oczekiwania, Acta Universitatis
Lodziensis. Folia Sociologica, Wyd. Uniwersytetu £.odzkiego, £.0dz, s. 110-111.

198 D. Bagk-Grabowska, A. Cierniak-Emerych, M. Florczyk, C. Zajac, Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji
czasu pracy. Stan obecny i perspektywy, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroclaw
2020, s. 13.
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jest proporcjonalnie!® oraz mniejsza pewno$¢ zatrudnienia''®. Praca na niepelny etat utatwia
takze rodzicom wychowujacym mate dzieci podjecie lub kontynuacje aktywnosci
zawodowe;j'!!.

Zalety 1 wady zatrudnienia w oparciu 0 umowe o prace w niepelnym wymiarze czasu
przedstawione zostaty w Tabeli 2.2. Do ich zalet nalezy przede wszystkim wigksza mozliwos¢
godzenia kariery zawodowej z inng aktywnoS$cig zyciowa, jak zycie rodzinne, petnienie funkcji
spolecznych, czy udzial w innych przedsigwzigciach, przy rownoczesnym zabezpieczeniu
socjalnym. Pracodawca natomiast moze lepiej dopasowaé wymiar zatrudnienia do potrzeb
przedsigbiorstwa. Pracodawca zapewnia takze jednakowe warunki pracy wszystkim osobom
zatrudnionym na umowie o prace niezaleznie od wymiaru czasu pracy. W latach 90. XX wieku
nietypowe formy zatrudnienia zaczgly by¢ postrzegane jako utatwienie godzenia Zzycia
zawodowego i rodzinnego zwlaszcza dla kobiet!!?. Wigkszo$é stworzonych w tym okresie

miejsc pracy dotyczyta zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu''?

. Badania przeprowadzone
wsrod bezrobotnych kobiet w Polsce wykazaty, ze kobiety dostrzegaja potrzebe rozszerzania
zakresu prac mozliwych do wykonywania w niepelnym wymiarze czasu''*. Pracodawcy
czasami mniej chetnie zatrudniajg kobiety w obawie o koszty 1 utrudnienia zwigzane z urlopami
i wychowaniem dziecka!'>. Z punktu widzenia polityki rynku pracy czestsze stosowanie tej
formy zatrudnienia pozwala na zmniejszenie liczby 0sob pozostajacych bez jakiegokolwiek

zatrudnienia. ROwnoczes$nie dla pracodawcy i pracownika zastosowanie tej formy zatrudnienia

nie zmniejsza obcigzen z tytulu przepisOw prawa podatkowego oraz zabezpieczenia

109 Por. art. 292 k.p., ktory stanowi, ze zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujacej zatrudnienie w
niepelnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego warunkow pracy i placy w sposéb mniej
korzystny w stosunku do pracownikow wykonujacych taka sama lub podobng prace w pelnym wymiarze czasu
pracy, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za pracg i innych $wiadczen zwigzanych z
praca, do wymiaru czasu pracy pracownika. Do tej formy zatrudnienia odnosi si¢ rowniez art. 1a Konwencji MOP
Nr 175 z 1994 r. dotyczacej pracy w niepelnym wymiarze godzin, a takze zalecenie MOP nr 182 w pkt 2a z dnia
7 czerwca 1994 r. Wedlug definicji MOP pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze godzin cechuje czas
pracy krotszy niz poréwnywalnych pracownikoéw pracujgcych w petnym wymiarze czasu'®. W art. 129 § 1 k.p.
wskazano pelny wymiar czasu pracy, ktory nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobg i przecigtnie 40 godzin w
pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 miesigce. Regulacja
ta stuzy okres$leniu ilosci godzin w niepelnym wymiarze czasu pracy.

10 A Kiersztyn, Niepewnosé zatrudnienia mtodych dorostych: analiza sekwencji karier zawodowych, Studia
BAS 2(62), Kancelaria Sejmu, 2020 Warszawa 2020, s. 75.

T, Magda, Jak zwiekszy¢ aktywnos$é zawodowg kobiet w Polsce, IBS Policy Paper 1/2020, Warszawa 2020, s.
11.

112 B, Balcerzak-Parodowska, Kobiety i mezczyzni na rynku pracy. Rzeczywistosé lat 1990-1999, Instytut Pracy i
Spraw Socjalnych, Warszawa 2001, s. 205.

13 B, Bgk, Nietypowe formy..., s. 180.

114 ], Florczyk-Bywalec, Rynek pracy w transformacji systemowej, [w:] Rynek pracy i bezrobocie, ted. H.
Mortimer-Szymczak, Acta Universitatis Lodziensis, Folia Oeconomica, Nr 147, £.6dz 1998, s. 135-136.

5 E. Bak, Nietypowe formy...,s. 181.
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spotecznego, gdyz sg one jedynie proporcjonalnie nizsze niz w przypadku umowy o prace na

czas nieokreslony w pelnym wymiarze czasu pracy.

Tabela 2.2. Zalety i wady pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy

Zalety Wady

- Pracownik jest obecny

Po stronic pracodawcy | - Obnizenie Kkosztéw  przy | miejscu pracy w krotszym

utrzymaniu zatrudnienia

czasie
- Utatwienie godzenia zycia - Proporcjonalnie nizsze zarobki
zawodowego z rodzinnym oraz inne $wiadczenia niz przy
pracy w pelnym wymiarze
- Uprzywilejowana pozycja godzin

Po stronie pracownika przed sadem pracy

- Ograniczona
odpowiedzialno$¢
odszkodowawcza

Zrodto: Opracowanie wiasne.

3.2. Praca na czas okreslony

Praca na czas okreslony zapewnia pracodawcy mozliwos¢ dostosowywania poziomu
zatrudnienia do aktualnych Iub przewidywanych potrzeb zwigzanych z dziatalnoscia
przedsigbiorstwa. Umowy terminowe sg bowiem traktowane jako forma zatrudnienia, ktora jest
dla pracownika mniej korzystna niz zatrudnienie bezterminowe''®. Szczegélnym przypadkiem
jest praca wykonywana w zastgpstwie pracownika w czasie jego usprawiedliwione]
nieobecno$ci w pracy'!”. Prace na czas okreslony strony zawieraja na wskazany z gory okres,
ktéry moze by¢ opisany dtugoscig jego trwania.

Co do zasady wynagrodzenie i warunki pracy pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony sa takie same, jak pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony (vide art. 113
k.p.). Réwniez w przypadku obu form obowigzki z tytulu danin publicznych oraz
zabezpieczenia spolecznego, sg identyczne. Stosunki te réznicuje przede wszystkim czas ich

trwania, sposob ich rozwigzywania oraz obostrzenia w zakresie przedtuzania okresu na jaki

116 K, Lapinski, Obiektywne przyczyny lezqce po stronie pracodawcy jako przestanka zawarcia , nielimitowanej”
umowy o prace na czas okreslony, Bialostockie Studia Prawnicze 2021 vol. 26 nr 2, Bialystok 2021, s. 168.

17 Zgodnie z art. 25 § 1 k.p., jezeli zachodzi konieczno$¢ zastgpstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej niecobecno$ci w pracy, pracodawca moze w tym celu zatrudni¢ innego pracownika na
podstawie umowy o prac¢ na czas okreslony, obejmujacy czas tej nieobecnosci.
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umowa zostata zawarta. Praca na czas okre§lony moze by¢ ponownie jednorazowo
przedtuzona. Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze faczny
okres zatrudnienia na podstawie umoéw o prac¢ na czas okreslony zawieranych migdzy tymi
samymi stronami stosunku pracy, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, a tgczna liczba tych umow
nie moze przekraczaé trzech.''8. Dotyczy to zaréwno zawarcia nowej umowy, jak i
przedluzenia dotychczasowej. Praca ta najczgséciej zawierana jest na okres konczacy si¢ data
wyznaczong przez strony jako data kalendarzowa. Data kofcowa, jednakze moze by¢
wyznaczona przez wskazanie zdarzenia, ktorego zajscie spowoduje rozwigzanie stosunku
pracy. W szczegdlnosci tym zdarzeniem moze by¢ powr6t do pracy pracownika, ktory chorowat
1 byl w tym czasie zastgpowany przez pracownika zatrudnionego na podstawie umowy na czas
okreslony. Podobnie jest w przypadku zastepstwa kobiety korzystajacej z urlopu

wychowawczego'!"”

. Wypowiedzenie tej umowy przez pracodawce nie wymaga podania w jej
tresci przyczyny wypowiedzenia, a zamiar wypowiedzenia umowy nie musi by¢ skonsultowany
z dzialajacg u pracodawcy organizacja zwigzkowa'?’. Pracownik, podobnie jak w przypadku
pracy na czas nieokreslony lub pracy w niepelnym wymiarze godzin, zachowuje uprawnienia
wynikajace z Kodeksu pracy, w tym prawo do urlopu wypoczynkowego, prawo do
wynagrodzenia w okresie niezdolnosci do pracy na skutek choroby, prawo do urlopu
macierzynskiego i peten zakres ubezpieczen spotecznych. Gtéwnym aspektem odrozniajacym
te forme zatrudnienia od umowy o prace¢ na czas nieokreslony jest brak obowigzku wyplacania
pracownikom dodatkowych odpraw pieni¢znych w przypadku zakonczenia stosunku pracy z
uptywem terminu na jaki dana umowa zostata zawarta. Latwos¢ zakonczenia wspotpracy z
pracownikiem po wygasni¢gciu umowy stata si¢ przyczyna wzrostu ich liczby. Z punktu
widzenia pracownika wystepuje przy tej formie zatrudnienia wigksza niepewno$¢ zwigzana z
kontynuacjg wspotpracy po wygasnieciu umowy. Pracodawca z kolei zyskuje mozliwos¢
podjecia decyzji o utrzymaniu zatrudnienia w zaleznosci od biezacych potrzeb
przedsigbiorstwa. Zalety i wady wystepujace po stronie pracodawcy i1 pracownika zestawione

zostaly w Tabeli 2.3.

18 Art. 25 §1' k.p.

119 por. K. Jaskowski, Kodeks pracy, Komentarz Tom I, Warszawa 2014, s. 135-136.

120 Zgodnie z trescig art. 33 k.p. Przy zawieraniu umowy o prace na czas okreslony, dluzszy niz 6 miesigcy, strony
moga przewidzie¢ dopuszczalno$¢ wczesniejszego rozwiazania tej umowy za dwutygodniowym
wypowiedzeniem.
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Tabela 2.3 Zalety i wady pracy na czas okreslony

Zalety Wady
. - Zwigkszenie elastycznos$ci - Mozliwe mniejsze
Po stronie pracodawcy o . . .
zatrudnienie zaangazowanie pracownika
- Szansa na state zatrudnienie - Mniejsza szansa na state
w przysztosci zatrudnienie

- Mozliwo$¢ realizacji innych
plandéw po wygasnieciu
umowy

Po stronie pracownika
- Uprzywilejowana pozycja
przed sadem pracy

- Ograniczona
odpowiedzialno$¢
odszkodowawcza

Zrodto: Opracowanie wlasne.

3.3. Praca na okres probny

Kodeks pracy umozliwia zatrudnienie na okres probny, co pozwala zawiera¢ umowy
o prace w sytuacji, gdy pracodawca nie jest pewny czy zatrudniona osoba speini jego
oczekiwania. Konstrukcja umowy na czas probny jest podobna do umowy na czas okreslony'?!.
Okres probny nie moze przekroczy¢ trzech miesiecy (vide art. 25 § 2 k.p.). Zatrudniony na
okres probny pracownik, jak w kazdej umowie o pracg, zobowigzuj¢ si¢ do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju, pod kierownictwem pracodawcy, w miejscu 1 czasie przez niego
wyznaczonym.. Cechg wyrdzniajaca te nietypowa forme zatrudnienia jest jej terminowos¢, co
oznacza, ze zatrudnienie na okres probny ustaje z uptywem okresu, na ktory zostata zawarta.

Gléwnym jej celem jest ocena przez pracodawce przydatnosci pracownika i ocena
przez pracownika warunkéw zatrudnienia. Praca ta moze by¢ zawarta na okres do
3 miesigcy 1 rozwigzuje si¢ z nadejsciem umowionego terminu. Jest ona szczegdlnie tatwa do
rozwigzania z uwagi na krotkie okresy wypowiedzenia (vide art. 34 k.p.) i brak wymogu

22

istnienia przyczyny wypowiedzenia'??. Z tego wzgledu, ze Kodeks pracy ustanawia

121 J. Stelina, Nowa koncepcja umowy o prace na czas okre$lony, Panstwo i prawo, Wolters Kluwer, Warszawa
2015, s. 50.

122 Por. K. Jaskowski, Kodeks pracy, Komentarz...op. cit., s. 163. Kodeks pracy przewiduje, ze takag umowe mozna
rozwigza¢ za trzydniowym okresem wypowiedzenia, gdy okres probny nie przekraczal dwoch tygodni,
tygodniowym, gdy przekraczal dwa tygodnie oraz dwutygodniowym, przy umowie trzymiesigczne;j.
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maksymalny czas trwania umowy o pracy na okres probny, zawarcie kolejnej umowy tego
rodzaju przez te same strony moze by¢ uwazane za obejscie prawa. Skutkiem tego te¢ druga
umowe traktuje sie na ogot jako umowe zawartg na czas nieokreslony'>>.

Glowng korzyscig dla pracownika jest uzyskanie, mimo krotkiego czasu trwania
umowy, zabezpieczenia spotecznego charakterystycznego dla umowy o prace. Dodatkowo ma
on szans¢ wykazania si¢, liczac na dluzsze zatrudnienie. Umowa ta ma tez pewne zalety dla
pracodawcy, ktory dzigki skroconemu okresowi wypowiedzenia moze zatrudni¢ pracownika
bez obawy, ze w sytuacji rezygnacji z jego dalszego zatrudnienia, pojawi si¢ trudnos$¢ z
rozwigzaniem umowy. Wada zatrudnienia na okres probny jest podobnie, jak w przypadku
umowy na czas okreslony, brak pewnosci pracownika czy zatrudnienie b¢dzie kontynuowane.
W przypadku obcigzen podatkowych oraz z tytulu zabezpieczenia spotecznego zastosowanie

znajda przepisy ogdlne. Tabela 2.4 obrazuje zalety 1 wady pracy wykonywanej na czas probny.

Tabela 2.4. Zalety i wady pracy na czas probny

Zalety Wady
Po stronie pracodawey | - Zmniejszenie konsekwencji - Mozliwe mniejsze
P Y btednej rekrutacji zaangazowanie pracownika
- Szansa na state zatrudnienie - Mniejsza szansa na state
w przysztosci zatrudnienie

- Mozliwos¢ sprawdzenia si¢
w nowym $rodowisku pracy
Po stronie pracownika o )

- Uprzywilejowana pozycja
przed sadem pracy

- Ograniczona
odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wypowiedzenia umowy na okres probny nie trzeba uzasadnia¢, natomiast jesli takiego wypowiedzenia dokonuje
pracodawca, zamieszcza on w wypowiedzeniu pouczenie o mozliwosci wniesienia odwotania do sadu pracy.

122 K. Jaskowski, Kodeks pracy, Komentarz... op. cit., s. 163-167. W wyroku z dnia 26 sierpnia 1999 r. (sygn. akt
I PKN 215/99, OSNAPiUS 2000, nr 24, poz. 890), , Sad Najwyzszy stwierdzil, iz ustalenie, ze strony zawarty
umowe¢ o prac¢ na okres probny w celu obej$cia przepisow prawa, powoduje niewazno$¢ postanowienia
okreslajacego rodzaj umowy. W konsekwencji umowe taka nalezy uwazac¢ za zawarta na czas nieokreslony, chyba
ze zgodnym zamiarem stron bylo zawarcie terminowej umowy o pracg. Z uwagi na cel 1 funkcje umowy na okres
probny za dopuszczalne nalezy uzna¢ zawarcie drugiej takiej umowy, jezeli jej przedmiotem jest odmienny rodzaj
pracy lub inne stanowisko w poréwnaniu z pierwsza umowa na okres probny. Por. wyrok Sadu Najwyzszego z
dnia 4 wrzesnia 2013 r., sygn. akt II PK 358/12, SIP Lex nr 1375650. Nalezy takze przyjaé, ze w
nieprzekraczalnych granicach 3 miesigcy te same strony moga zawierac kolejne umowy na okres probny, gdyz w
istocie sg one przedluzeniem czasu trwania pierwszej umowy.
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3.4. Zlecenie

Odmiennie niz w przypadku prawa pracy uregulowane prawem cywilnym stosunki
charakteryzuja si¢ zdecydowanie wieksza swobodg stron w zakresie ksztattowania ich tresci'?*.
W miejsce norm jednostronnie bezwzglgdnie obowigzujacych w przepisach Kodeksu
cywilnego dominujg zdecydowanie normy wzglednie obowigzujace. Strony w drodze
porozumienia okre$laja wzajemne prawa i obowiazki, jak rowniez zasady ustania taczacego ich
stosunku oraz kwestie zwigzane z ponoszeniem odpowiedzialno$ci odszkodowawczej. W tym
zakresie przepisy Kodeksu cywilnego stanowig jedynie swoisty wzorzec, ktorym moga si¢
strony positkowac¢ wprost lub z modyfikacjami. Réwniez w sytuacji, gdy w tresci umowy nie
wszystkie kwestie zostaly uregulowane, przepisy te stanowig punkt odniesienia. W przypadku
stosunkow cywilnoprawnych inaczej tez ksztaltuja si¢ obcigzenia podatkowe oraz z tytutu
ubezpieczen spotecznych 1 s3 one zdecydowanie nizsze niz w przypadku pracy
W pelnym wymiarze czasu, pracy na czas nieokreSlony 1 jej pochodnych. Do
najpopularniejszych rodzajow tego typu uméw wykorzystywanych jako posta¢ nietypowych
form zatrudnienia nalezy umowa zlecenia, umowa o dzieto i umowa agencyjna.
Umowa zlecenia nalezy do form zatrudnienia, w ktorych §wiadczenie jednej ze stron polega na
ustugach, czyli spelianiu czynnoéci dla innej osoby!?. Zlecenie jest umowa konsensualna,
dwustronnie zobowigzujaca, odptatng lub nieodplatng'?°. Zlecenie nie wymaga zachowania
formy szczegolnej, niezaleznie od tego, co jest przedmiotem zleconej czynno$ci. Ta forma
moze by¢ zatem zawarta w dowolny sposob, pisemnie, a takze przez dorozumiane oswiadczenia
woli i milczenie. Ustawa nie stawia ograniczen podmiotowych. Zaréwno po stronie dajgcego,
jak 1 przyjmujacego zlecenie moga wystapi¢ wszelkie kategorie podmiotdw prawa cywilnego,

w tym zaréwno przedsiebiorcy, jak i inne podmioty'?’.

124 7o0dnie z trescig art. 353! k.c. strony zawierajace umowe mogg utozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania,
byleby jego tres¢ Iub cel nie sprzeciwialy si¢ wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani zasadom wspotzycia
spotecznego. Z istnieniem swobody umoéw zobowiazaniowych zwiazana jest dyrektywa interpretacyjna, w mysl
ktorej wickszo$¢ norm prawa zobowiazan odnoszacych si¢ do umownych stosunkéw zobowigzaniowych ma
charakter dyspozytywny (wzglednie wiazacy) i stuzy jedynie uzupetnianiu tresci stosunku prawnego o takie
niezbedne elementy, ktore zostaly pominigte przez strony w treSci czynnoSci prawnej. Por. Komentarz P.
Machnikowskiego [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, C.H. Beck Warszawa, 2014, s. 540-545.
125 Przepisy o zleceniu (art. 734-749 k.c.) maja rozszerzony zakres zastosowania, nalezy je bowiem stosowaé nie
tylko do umowy zlecenia, ale takze, odpowiednio, do nieuregulowanych uméw o $wiadczenie ushug (art. 750 k.c.)
oraz odpowiednio i subsydiarnie, do umowy spedycji (art. 796 k.c.).

126 Jezeli ani z umowy, ani z okoliczno$ci nie wynika, ze przyjmujagcy zlecenie zobowiazat sie wykona¢ je bez
wynagrodzenia, za wykonanie zlecenia nalezy si¢ wynagrodzenie. W przypadku, gdy ,,nie ma obowiazkowej
taryfy, a nie uméwiono si¢ co do wysokosci wynagrodzenia, nalezy si¢ wynagrodzenie odpowiadajace wykonane;j
pracy”.

127 Jezeli dla skutecznego dokonywania zleconych czynnoéci prawo wymaga kwalifikacji szczeg6lnych (np. wpisu
na liste¢ adwokatow czy radcow prawnych), ich brak po stronie przyjmujacego zlecenie nie powoduje niewaznosci
umowy, ale, w razie jej niewykonania z tej przyczyny, moze uzasadnia¢ odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza. Por.
komentarz P. Machnikowskiego, [w:] Kodeks cywilny... op. cit., s. 734.
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Tres¢ taczacego strony stosunku prawnego nie moze wypetiaé przestanek umowy
o pracg, bowiem wtedy stosunek ten pomimo nazwy regulowany jest nie rezimem prawa
cywilnego, lecz prawa pracy. Z reguly inspekcje pracy oraz sady pracy kwestionujg umowy
zlecenia, jezeli zleceniobiorca jest zobowigzany do pracy w okreslonym miejscu
1 w okreslonych godzinach, w sposdb ciagly, a takze wykonujac powierzone zadania poddany
jest biezacemu nadzorowi zleceniodawcy oraz nie ma wystarczajacej samodzielnosci'?®. Sad
Apelacyjny w Krakowie zidentyfikowal nastgpujace rdznice pomigdzy umowa zlecenia
a umowa o pracg, tj. zleceniobiorcg moze by¢ zarowno osoba fizyczna, jak i prawna, podczas
gdy pracownikiem moze by¢ wylacznie osoba fizyczna, stosunek pracy ma zawsze odplatny
charakter, pracownik nie moze zrzec si¢ wynagrodzenia za pracg. Przy zleceniu moze si¢
zdarzy¢, ze praca bedzie miata charakter nieodplatny, jezeli strony tak ustalg. Natomiast
wynagrodzenie za prace podlega szczegoOlnej ochronie przewidzianej Kodeksem pracy.
Gwarantowany jest takze minimalny poziom wynagrodzenia pracowniczego. Wynagrodzenie
wynikajace z umowy zlecenia musi takze spetnia¢ przepisy o minimalnej stawce godzinowej,
ale pracodawca nie jest obcigzony w tak szerokim zakresie ryzykiem gospodarczym, socjalnym
i technicznym, jak przy zatrudnieniu na umowe'?’.

Umowa zlecenia okre$lana jest mianem umowy starannego dziatania. Oznacza to, iz
wazna jest wykonana praca (wykonanie czynnosci) na rzecz zleceniodawcy. Wykonujac
zlecenie, zleceniobiorca korzysta z wigkszej swobody i1 samodzielno$ci niz pracownik
zatrudniony na umowe o prace, co stanowi niewatpliwie zaletg. Brak jest rowniez zalezno$ci i
ciggtosci charakterystycznej dla typowej pracy. Umowa o prac¢ zaklada, ze praca musi by¢
$wiadczona osobiscie, zleceniodawca moze natomiast powierzy¢ wykonywanie zlecenia osobie
trzeciej - zastepcy. Kodeks cywilny przyjmuje mozliwo$¢ przyjecia wspolnego zlecenia.

Wad tej formy zatrudnienia jest kilka. Spory wynikajace ze stosunku pracy
rozpoznawane sg przed sagdem pracy, z umow zlecenia przed sadem cywilnym, ktory nie stosuje
preferencyjnych zasad dla oso6b zatrudnionych (np. koszt postgpowania procesowego).
Pracownikowi zatrudnionemu na umowe¢ o prace latwiej jest dochodzi¢ roszczen od
pracodawcy, gdyz z reguly nie ponosi on optat sgdowych, natomiast w przypadku zlecenia
uisci¢ je musi wnoszacy pozew. W ramach stosunku pracy pracownikowi przystuguje szereg
uprawnien, z ktorych zleceniobiorcy moga korzysta¢ wytacznie na zasadzie dobrowolnosci

zleceniodawcy, w ramach swobody zawierania umow. Naleza do nich m.in. prawo do urlopow,

128 Por. A. Kowalska, A. Szafran, M. Czeredys-Wdjtowicz, A. Kowalski, Szczegdlne formy zatrudnienia...op. cit.,
s. 46-47.
129 Por. E. Bak, Nietypowe formy..., op. cit., s. 76-77.
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prawo do wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy, prawo do odprawy i nagrod,
dodatkowe wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych. Umowa zlecenia nie musi
mie¢ formy pisemnej, co moze powodowaé¢ naduzycia ze strony pracodawcy.
W przypadku ustnej umowy o prace zawsze istnieje obowigzek jej pisemnego potwierdzenia
przez pracodawce najpozniej w dniu rozpoczecia pracy. Umowa zlecenie umozliwia roéwniez
zmniejszenie kosztu obowigzkowego ubezpieczenia emerytalnego i rentowego w przypadku,
gdy osoba zawarla wczesniej inng obowigzujaca umowe. Jednak ma ta réwniez swoje
negatywne konsekwencje w przypadku, gdy po osiggnieciu wieku emerytalnego wysokos¢
$wiadczen jest na tyle niska, ze konieczna jest pomoc publiczna. Umowa zlecenia stanowi
atrakcyjna postac¢ nietypowej formy zatrudnienia, ale zakres jej wykorzystania powinien by¢ co
do zasady ograniczony do sytuacji, kiedy strony laczy stosunek krétkotrwaty lub jednorazowy,
badz tez zleceniobiorcg jest podmiot, ktory zawodowo wykonuje tego typu zlecenia (Swiadczy

ushlugi) na rzecz wielu podmiotéw. Tabela 2.5. obrazuje zalety 1 wady umowy zlecenia.

Tabela 2.5. Zalety i wady umowy zlecenia

Zalety Wady

- Elastyczno$¢ kosztowa przy | - Mozliwe mniejsze
zatrudnieniu osob uczacych si¢ | zaangazowanie pracownika
do 26 roku zycia

Po stronie pracodawcy - Wyzsze ryzyko odejécia

- Elastyczno$¢ ilosciowa pracownika

- Elastyczno$¢ funkcjonalna

- Swoboda dysponowania - Mniejsza szansa na state
czasem zatrudnienie
- Brak urlopu

- Mozliwos¢ braku
ubezpieczenia chorobowego
Po stronie pracownika - Mozliwy brak szkolen
pracowniczych

- Nizsze §wiadczenia
emerytalno-rentowe

- Brak minimalnego
wynagrodzenia
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- Zasady ogolne z Kodeksu
cywilnego w zakresie
ponoszenia odpowiedzialno$ci

Zrddto: Opracowanie wlasne.

3.5. Dzielo

Przez umowe o dzieto przyjmujacy zamowienie zobowigzuje si¢ do wykonania
oznaczonego dzieta, a zamawiajacy do zaplaty wynagrodzenia (art. 627 k.c. in fine). Dzieto
powinno zosta¢ wykonane osobiscie przez przyjmujacego zamowienie (645 § 1
k.c.). Dzielo jest jednym z instrumentéw stuzacych wymianie dobr majatkowych. Ma ona
doprowadzi¢ do powstania oznaczonego dziela i nastgpnie jego wydania zamawiajgcemu. Jest
to umowa zobowigzujaca o charakterze wzajemnym, w ktérej odptatnos¢ - obowigzek zaptaty
wynagrodzenia przez zamawiajacego nalezy do jej elementéw przedmiotowo istotnych,
konsensualna, skoro do jej zawarcia wystarczajace sa zgodne o$wiadczenia zamawiajacego
1 przyjmujacego zamoéOwienie. Nie wystepuja tu zadne szczegdlne wymagania podmiotowe
dotyczace przyjmujacego zamowienie. Dla wlasciwego opisu omawianej formy zatrudnienia
istotne jest wyjasnienie, na czym polega dzieto, ktéorego powinno$¢ wykonania cigzy na
przyjmujacym zaméwienie. Pozwoli ono bowiem odrdézni¢ t¢ umowg od zlecenia czy innych
podobnych stosunkéw zobowigzaniowych. Obowigzkiem przyjmujacego zamowienie jest
stworzenie dzieta, ktére w chwili zawierania umowy jeszcze nie istnieje. Przy czym, wedle
omawianego przepisu, chodzi tu nie o jakiekolwiek dzieto, ale o oznaczone, czyli takie, ktére
bedzie zawieraé cechy wskazane przez strony umowy (indywidualizacja dzieta)!°.

Z wykonaniem dziela nie wigze si¢ obowigzek ubezpieczenia spotecznego lub
zdrowotnego. Wyjatkiem od tej reguty jest umowa podpisana z wlasnym pracodawca.
Mniejsze sg rowniez obcigzenia z tytutu danin publicznych, gdy przedmiotem jest dzieto
autorskie z uwagi na wyzsze koszty uzyskania przychodu.

W odréznieniu od umowy zlecenia, umowa o dzielo wymaga, by starania
przyjmujacego zamowienia doprowadzity do konkretnego, w przysztosci indywidualnie

oznaczonego rezultatu jako koniecznego do osiggnigcia. Nie wynik zatem (jak w umowie o

130 por. M. Zagrobelny, Kodeks cywilny. Komentarz, C.H. Beck, Warszawa 2016, s. 1248. Indywidualizacji
dzieta mozna tez dokona¢ przez odwotanie si¢ do obowiazujacych norm czy tez standardow. Niekiedy konieczne
bedzie siggnigcie do panujacych zwyczajow.
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dzieto), lecz starania w celu osiggni¢cia tego wyniku, sg elementem wyrozniajagcym dla umowy
zlecenia, tj. przedmiotem istniejacym!3!.

Dzieto od typowej pracy odrdzniajg analogiczne przestanki, jak w przypadku umowy
zlecenia. Umowa o dzieto jest umowg rezultatu, ma charakter §wiadczenia jednorazowego,
umowa o prac¢ za$ ma charakter swiadczenia cigglego 1 jest umowg starannego dziatania.
Pracownik zobowigzuje si¢ jedynie do wykonywania pracy lub pozostawania
w gotowosci do pelnienia pracy. Wykonujac umowe o dzieto, przyjmujacy zamoéwienie
korzysta z daleko posunigtej swobody 1 samodzielno$ci, podczas gdy pracownik zatrudniony
na umowe o prace podlega ograniczeniom co do miejsca, czasu i sposobu $wiadczenia pracy.
Zarowno dzieto, jak i typowa praca podlegaja obowigzkowi wynagradzania. Jednakze w
przypadku dzieta wynagradza si¢ rezultat, wykonane dzieto. Wynagrodzenie za prace ustalane
jest zgodnie z iloscia, jako$cig 1 rodzajem wykonywanej pracy i nalezne jest pracownikowi
niezaleznie od wyniku ekonomicznego pracodawcy. Zawsze gwarantowane jest takze
okreslone minimalne wynagrodzenie. W przypadku dzieta calkowite ryzyko (ekonomiczne)
spoczywa na wykonawcy dzieta. Przy zatrudnieniu pracowniczym ryzyko takie obarcza
pracodawce. Odpowiedzialno$¢ pracownika za szkod¢ wyrzadzong pracodawcy, w wigkszosci
wypadkow ograniczona jest do wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia. W przypadku
nienalezytego wykonania dzieta odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza regulowana jest na
zasadach og6lnych przewidzianych w Kodeksie cywilnym.

W ramach stosunku pracy pracownikowi przystuguje szereg uprawnien, z ktorych
wykonujacy dzieto moga korzysta¢ wylacznie na zasadzie dobrowolno$ci zamawiajgcego,
w ramach swobody zawierania umoéw. Ponadto tak, jak w przypadku umowy zlecenia sadem
wlasciwym do rozpatrywania sporow pomig¢dzy stronami bedzie sad cywilny ze wszystkimi
konsekwencjami, tj. co do zasad obliczania optaty sagdowej (w pelnej wysokosci), naliczania
kosztoOw postepowania i rodzaju postepowania (spory pracownicze rozpatrywane sg przez sady
pracy w postgpowaniu odrgbnym w zakresie prawa pracy i ubezpieczen spotecznych). Zaleta
pracy wykonywanej na podstawie umowy o dzieto jest zwolnienie z obowigzkow i §wiadczen
regulowanych przepisami Kodeksu pracy a nieobowigzujacych w przypadku umowy o dzieto.
Ponadto, wynagrodzenie przystluguje wykonawcy jedynie za osiggnigcie rezultatu, co jest

korzystne z punktu widzenia pracodawcy i motywuje osobg¢ zatrudniona.

131 Por. Wyrok Sadu Apelacyjnego w Rzeszowie z dnia 21 grudnia 1993 r., sygn. akt III Aur 357/93, OSAiISN
1994, nr 6, poz. 49, s. 63.
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Umowa o dzieto czesto traktowana jest jako sposob obchodzenia prawa pracy!*?. Na
przyktadzie tej umowy najlepiej wida¢ kontrast migdzy mozliwoscig uniknigcia wyzszych
danin publicznych z jednej strony, a z drugiej brakiem §wiadczen spotecznych i zdrowotnych,
a takze brakiem solidarno$ci spotecznej ze wzgledu na mniejsze od potencjalnych wptywy
z tytutu skladek, ktore nie sg obowigzkowe. Ta posta¢ nietypowej formy zatrudnia winna
znalez¢ co do zasady zastosowanie w takich relacjach prawnych, gdzie celem jest uzyskanie
efektu koncowego w postaci dzieta (w postaci materialnej lub niematerialnej).
W efekcie najczesciej adresatami tego typu umowy beda tworcy w rozumieniu przepisow prawa
autorskiego.

Glowne zalety i wady zatrudnienia w oparciu 0 umowe o dzieto przedstawiono w Tabeli

2.6.

Tabela 2.6. Zalety i wady zatrudnienia poprzez wykonywanie dziela

Zalety Wady
. - Nizsze koszty pracy - Ograniczona kontrola nad
Po stronie pracodawcy wykonawca dzieta

- zaplata za efekt pracy
- Wyzsze wynagrodzenie przez | - Brak sktadek na ubezpieczenia

brak obowiazku spoleczne i zdrowotne
Po stronie pracownika odprowadzania sktadek
ubezpieczeniowych - Ryzyko braku wynagrodzenia

w  przypadku niewykonania
w cato$ci dzieta

Zrddto: Opracowanie wlasne.

3.6. Uslugi agenta
Przez umowg agencyjna przyjmujacy zlecenie (agent) zobowigzuje si¢, w zakresie
dziatalnos$ci swego przedsiebiorstwa, do stalego posredniczenia, za wynagrodzeniem, przy
zawieraniu z klientami uméw na rzecz dajgcego zlecenie przedsiebiorcy albo do zawierania ich
w jego imieniu (art. 758 k.c.). Zobowigzanie agenta obejmuje samodzielne (w zakresie
dziatalnos$ci swojego przedsigbiorstwa), state dziatanie (posredniczenie) na rachunek dajacego
zlecenie oraz za wynagrodzeniem - przy zawieraniu z osobami trzecimi (klientami) umow na

rzecz dajacego zlecenie albo polegajace na zawieraniu takich umow w imieniu dajacego

132 Por. Z. Jacukowicz, Kompleksowe zarzqdzanie pracq, Wydawnictwo ODDK, Gdansk 2004, s. 93.
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zlecenie (art. 758 § 1). Jednoczes$nie do zawierania uméw w imieniu dajgcego zlecenie oraz
odbierania w jego imieniu o$wiadczen woli wymagane jest umocowanie agenta (art. 758 §
2). Jest to umowa dwustronna, konsensualna, wzajemna i odplatna. Umowa agencyjna jest
rodzajem umowy miedzy klientem a przedsigbiorca, wykonujacym zadania agenta. Wykonanie
ushugi moze zatem stanowic¢ forme realizacji szczegolnych ustug przez osoby samozatrudnione.
Podstawg zatrudnienia agenta jest zaufanie. Wynika z tego obowiazek osobistego dzialania
agenta (odpowiednio organu oraz pelnomocnikdw agenta - osoby prawnej) na rzecz dajacego
zlecenie. Udzial innych oséb jest dopuszczalny, ale o tyle ograniczony, ze wobec braku
szczegObtowego uregulowania nalezy w tym zakresie odwota¢ si¢ do zasad z art. 758 k.c.

regulujagcego odpowiednie kwestie w odniesieniu do zlecenia'®’.

Umowa agencyjna
przedstawia si¢ jako bardzo szczegdétowo uregulowana w Kodeksie cywilnym umowa obrotu
profesjonalnego (obie strony musza by¢ przedsigbiorcami), oparta o zasad¢ lojalnosci
(zaufania)'**. Polskie prawo zna wyspecjalizowane odmiany agencji i form podobnych do
agencji. Sg one unormowane w przepisach pozakodeksowych!?>.

Kodeks cywilny reguluje réwniez kwesti¢ wynagrodzenia agenta, ktore moze by¢
wyptacane jako prowizja lub na innych okreslonych zasadach. Wysoko$¢ ewentualnej prowizji
zalezy od wartos$ci zawartych umow, ich liczby lub innych okreslonych w umowie parametrow.
Przepisy wskazuja, ze w przypadku nieokre§lenia w umowie wysokosci prowizji, jest ona
ustalana w oparciu o zwyczajowo przyjete stawki dla danego rodzaju prac. Artykut 761* k.c.
wskazuje, ze agent nie moze zadaé prowizji, gdy oczywiste jest, ze umowa
z klientem nie zostanie wykonana na skutek okolicznos$ci, za ktore dajacy zlecenie nie ponosi
odpowiedzialno$ci. Jezeli prowizja zostata juz agentowi wyplacona, podlega ona zwrotowi.

Postanowienie umowy agencyjnej mniej korzystne dla agenta jest niewazne. Agent podczas

133 Por. komentarz J. Jezioro, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, C.H. Beck, Warszawa 2013, s.
1403-1405.

134 Zakres jej zastosowania obejmuje zasadniczo jedynie obrot profesjonalny, co stanowi istotne ograniczenie w
poréwnaniu z umowa zlecenia oraz umowa o dzieto. Agent jest wigc przedsigbiorca i profesjonalista w zakresie
ushug agencyjnych, a jego kontrahent przedsigbiorcg. Natomiast nie ma znaczenia to, w jakiej formie
organizacyjno-prawnej strony umowy agencyjnej prowadza swoja dziatalno$¢ gospodarcza. Moze to by¢ osoba
fizyczna, osoba prawna oraz jednostka organizacyjna nieb¢daca osobg prawna, ale posiadajaca z mocy przepisOw
szczegblnych zdolnos¢ prawng. Por. komentarz L. Ogieglo [w:] Kodeks cywilny. Komentarz Tom II, red. K.
Pietrzykowski, C.H. Beck, Warszawa 2013, s. 520-523.

135 Przyktadowo posrednictwo ubezpieczeniowe regulujg przepisy art. 71 nast. ustawy z 22 maja 2003 r. o
posrednictwie ubezpieczeniowym (Dz. U. 2003, nr 124, poz. 1154 ze zm.). Przepisy tej ustawy wprowadzaja
pojecie "agenta ubezpieczeniowego", ktory dziala na podstawie zawieranych z zakladem ubezpieczen umow
agencyjnych. Z kolei ustawa z 29 sierpnia 1997 r. o ushugach turystycznych (t.j. Dz. U. z 2004 r. Nr 223, poz.
2268 ze zm.) ustanawia "agenta turystycznego", a wigc przedsigbiorce, ktorego dziatalno$¢ polega na stalym
posredniczeniu w zawieraniu umow o $wiadczenie ustug turystycznych na rzecz przedsigbiorcow - "organizatorow
turystyki" posiadajacych zezwolenia w kraju lub na rzecz innych ushugodawcow posiadajacych siedzibe w kraju
(art. 3 pkt 5 1 7 ustawy o ustugach turystycznych).
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wykonywania zadan jest samodzielny, dlatego wspdlpraca w oparciu te forme¢ zatrudnienia

136 Umowa bowiem

wymaga wzajemnego zaufania, zwlaszcza klienta w stosunku do agenta
nie jest symetryczna wzgledem stron, tak jak ma to miejsce przy zleceniu. Agent ma
uprzywilejowang pozycje, co w przypadku wystapienia konfliktu, stawia go w lepszej sytuacji.

Istotnym, bo odr6zniajacym umowe agencyjng od zlecenia oraz form, do ktoérych
stosuje si¢ przepisy o zleceniu, elementem przedmiotowo istotnym jest stalos¢ swiadczonych
ustug przez agenta na rzecz dajacego zlecenie. Element ten wigze si¢ z ciaglo$cia stosunku
zZ umowy agencyjnej, a takze uzasadnia profesjonalny charakter agencji. Przez stato$¢ nalezy
rozumie¢ wielokrotnos$¢, powtarzalno$¢ objetych obowigzkiem agenta czynnosci prawnych lub
faktycznych'¥’. Co do zasady ograniczona odpowiedzialno$é¢ odszkodowawcza oraz regulacje

podatkowe i te z tytutu ubezpieczen spotecznych sg analogiczne jak w umowie zlecenia. Zalety

1 wady pracy w charakterze agenta przedstawione zostaty w Tabeli 2.7.

Tabela 2.7. Zalety i wady pracy w charakterze agenta

Zalety Wady

- Brak konieczno$ci nadzoru - Konieczno$¢ zaufania dla
czynnosci wykonywanych przez
Po stronie agenta

zleceniodawcy - Brak swobody ksztaltowania
jej tresci (normy bezwzglednie
wigzace 1 semiimperatywne w
Kodeksie cywilnym)

- Wigksza ochrona interesow - Mozliwo$¢ pozostania bez
agenta jako strony stabszej wynagrodzenia w przypadku
niepowodzenia w dzialaniu

- Mozliwos$¢ wynagrodzenia
prowizyjnego promuje - Mozliwosci swiadczenia ustug
efektywnos$¢ podejmowanych | wylacznie jako przedsiebiorca
Po stronie agenta dzialaf
- Konieczno$¢ samodzielnego
odprowadzania sktadek na
ubezpieczenie spoteczne

- Wilasciwy do rozstrzygania
sporow jest sad pracy

Zrodto: Opracowanie wiasne.

136 Por. art. 760 k.c.
137 Por. komentarz J. Jezioro, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, C.H. Beck, Warszawa 2013, s.
1405.
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3.7. Praca tymczasowa

Praca tymczasowa polega na zatrudnianiu pracownikdw tymczasowych przez
pracodawce bedacego agencja pracy tymczasowej. Bywa rowniez traktowana jako okres
probny!'®8. W literaturze praca tymczasowa jest rowniez okre$lana mianem leasingu
pracowniczego. Stowo leasing odnosi si¢ jednak w jezyku potocznym bardziej do obrotu
maszynami i urzadzeniami. W przypadku relacji taczacych osobg zatrudniong z pracodawca nie
powinno si¢ uzywaé okreslen mogacych wskazywaé na wilasno$¢ pracownikow. System
prawny oraz literatura przedmiotu informujg wyraznie, ze podmiot zatrudniajagcy nie moze
posiada¢ prawa do osoby pracownika, a jedynie do wykonywanej przez niego pracy. Zatem,
wlasciwszym sformulowanie pozostaje praca tymczasowa.

Zasady kierowania pracownikow i osob niebedacych pracownikami agencji pracy
tymczasowej do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika reguluje
przede wszystkim ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych'®°.
Zgodnie z art. 2 u.z.p.t. praca tymczasowa to wykonywanie na rzecz danego pracodawcy
uzytkownika, przez okres nie dluzszy niz wskazany w ustawie, zadan o charakterze
sezonowym, okresowym, doraznym lub ktérych terminowe wykonanie przez pracownikow
zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika nie byloby mozliwe, lub ktérych wykonanie
nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce
uzytkownika.

Ta forma pracy swojg popularnos¢ zyskata w Stanach Zjednoczonych w latach 60. XX
wieku'*. Poczatkowo praca tymczasowa byla postrzegana bardzo negatywnie, przez pryzmat
naduzy¢'*! i dopiero w latach 70. udato sie stworzy¢ podstawy prawne regulujace jej wlasciwe

stosowanie'+?

. Dziatalno$¢ agencji pracy tymczasowej statg si¢ przedmiotem zainteresowania
Swiatowej Organizacji Pracy, co w efekcie doprowadzito do uchwalenia Konwencji MOP nr
181 1 Zalecenia MOP nr 188 w 1997 roku, ktéore w cato$ci zostaly poswiecone temu
zagadnieniu. Zgodnie z ich trescig agencje pracy tymczasowej stanowia swoiste prywatne biura
posrednictwa pracy, ktore moze prowadzi¢ zarowno osoba fizyczna, jak i prawna, niezalezna

od wtadz publicznych, zapewniajaca okreslone ustugi na rynku pracy, w tym takze ustugg,

138 Por. D. Dérre-Nowak, S. Koczur, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych — czy zmiany sq

konieczne? Monitor Prawa Pracy, Nr 1, Warszawa 2005, s. 350-355.

139(Dz. U. 2003 nr 166 poz. 1608 ze zm.), dalej u.z.p.t.

140 Por. E. Bak, Nietypowe formy...op. cit., s. 54.

141 Np. agencje pracy tymczasowej okreslane byty nawet mianem wspoélczesnych handlarzy niewolnikami.

142 Do roku 1999 w Grecji obowigzywat zakaz stosowania pracy tymczasowej. Obecnie zaden kraj europejski nie
stosuje juz takiego zakazu.
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polegajaca na zatrudnianiu pracownikéw w celu ich udostepnienia stronie trzeciej'*’. Regulacje

te umozliwity szybki rozwoju agencji pracy tymczasowych.

W Polsce pierwszym aktem prawnym umozliwiajagcym funkcjonowanie biur
posrednictwa pracy byta ustawa o zatrudnieniu z dnia 29 grudnia 1989 r.!*. Co ciekawe ustawa
zawierala zapis, ze prowadzenie biur posrednictwa pracy jako dziatalnosci gospodarczej jest
zakazane, natomiast jednocze$nie zezwala na samo ich istnienie. Nastepnie ustawa
o zatrudnieniu i bezrobociu z dnia 16 pazdziernika 1991 r. zmienita zakaz prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej w =zakresie prowadzenia biur posrednictwa pracy na zakaz

145

prowadzenia posrednictwa pracy w celach zysku'*. Kolejng zmiang wprowadzita ustawa z dnia

20 grudnia 2002 r. o zmianie ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu oraz ustawy

146 W ustawie tej wprowadzono mozliwoéé prowadzenia agencji pracy

o systemie o$wiaty
tymczasowych jako podmiotéw wykonujacych ustugi w zakresie udostepniania zatrudnionych
u siebie pracownikéw do wykonywania pracy na rzecz innych podmiotow, ustanowiono
definicj¢ agencji zatrudnienia obejmujaca agencje posrednictwa pracy, agencje doradztwa
personalnego oraz agencje pracy tymczasowej, natlozono na ministra wiasciwego do spraw
pracy obowigzek prowadzenia rejestru agencji zatrudnienia oraz wydawania certyfikatow
podmiotom znajdujgcym si¢ w rejestrze, a takze zakazano pobiera¢ optat od osob
poszukujacych pracy. Kompleksowa regulacje tego zagadnienia przyniosta dopiero ustawa
z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Ustawa ta reguluje zasady
zatrudniania ~ pracownikow tymczasowych przez ~ pracodawce bedacego agencja
pracy tymczasowej oraz zasady kierowania tych pracownikow 1 o0s6b niebedacych
pracownikami agencji pracy tymczasowej do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
pracodawcy uzytkownika'¥’. Zgodnie z art. 7 u.z.p.t. agencja pracy tymczasowej zatrudnia
pracownikOw tymczasowych na podstawie umowy o prac¢ na czas okreslony. Aczkolwiek
dopuszczalnym jest zawarcie umowy o charakterze cywilnoprawnym jednak tylko w
przypadku, gdy jest to umowa wlasciwa ze wzgledu na jej tre$¢ oraz sposob realizacji

wynikajacych z niej praw 1 zobowigzan zaréwno stron tej umowy, jak i pracodawcy

143 Por. Art. 1. Konwencji MOP nr 181, Genewa 1997, dotyczacej prywatnych biur posrednictwa,
http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k181.html (dostgp 12.01.2015) oraz Zalecenie nr 188 z dnia 3 czerwca
1997 r, dotyczace prywatnych biur posrednictwa, http://www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z188.html (dostep
12.01.2015).

144 Dz. U. Nr 75, poz. 446 ze zm. (obecnie nie obowigzuje).

145 Dz. U. Nr 106, poz. 457 ze zm. (obecnie nie obowigzuje).

146 Dz. U. 22003 . Nr 6, poz. 65 ze zm.

147 Pod pojeciem pracodawcy uzytkownika nalezy rozumie¢ pracodawce lub podmiot niebedacy pracodawcg w
rozumieniu Kodeksu pracy wyznaczajacy pracownikowi skierowanemu przez agencj¢ pracy tymczasowej zadania
i kontrolujacy ich wykonanie.
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uzytkownika!*®. Pracownik tymczasowy nie moze jednak wykonywaé¢ zadan szczegolnie
niebezpiecznych w rozumieniu Kodeksu pracy, pracowaé na stanowisku pracy, na ktorym jest
zatrudniony pracownik pracodawcy uzytkownika, w okresie uczestniczenia tego pracownika w
strajku, pracowa¢ na stanowisku pracy, na ktérym, w okresie ostatnich 3 miesigcy
poprzedzajacych przewidywany termin rozpoczegcia wykonywania pracy tymczasowej przez
pracownika tymczasowego, byt zatrudniony pracownik pracodawcy uzytkownika, z ktorym
zostal rozwigzany stosunek pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

W celu zawarcia umowy o prace mi¢dzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem
tymczasowym pracodawca uzytkownik musi uzgodni¢ z agencja na pismie m. in. rodzaj pracy,
kwalifikacje pracownikéw tymczasowych, okres wykonywania pracy, czas oraz miejsce pracy.
Na tej podstawie pracownik tymczasowy kierowany jest do pracy. Na pracodawcy
uzytkowniku spoczywaja okreslone obowigzki, takie jak dostarczenie odziezy i obuwia
roboczego oraz S$rodkéw ochrony indywidualnej, zapewnienie napojow 1 positkow
profilaktycznych, przeprowadzanie szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy,
ustalenie okolicznosci 1 przyczyny wypadku przy pracy. Pracodawca uzytkownik
przeprowadza takze ocen¢ ryzyka zawodowego oraz informuje o tym ryzyku.

Z punktu widzenia zakre§lonego obszaru badawczego na szczegdlng uwage zastuguje
art. 15 ust. 1 u.z.p.t. Zgodnie z trescig przywotanego artykutu pracownik tymczasowy w okresie
wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej
korzystnie w zakresie warunkoOw pracy i innych warunkow zatrudnienia niz pracownicy
zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku
pracy. Zgodnie z przepisami prawa pracownik tymczasowy nie moze by¢ zatrudniony na mniej
korzystnych warunkach finansowych niz regularny pracownik pracodawcy uzytkownika.
Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze, zaktadajagc nawet minimalng prowizj¢ pobierang przez
agencje pracy tymczasowe] za skierowanie pracownika do pracodawcy uzytkownika za
$wiadczong ustuge, pracownik tymczasowy kosztuje de facto wigcej niz pracownik regularny.
Jest to gldwna bariera w rozwoju tej formy zatrudnienia. Agencja pracy tymczasowej nie moze
bowiem wykaza¢ pozadanej w oczach klienta prostej oszczednosci zwigzanej z takg ustuga.
Wobec powyzszego praca tymczasowa ma szans¢ rozwoju wytacznie w zwigzku z pracami
sezonowymi lub istotnymi wahaniami zapotrzebowania na prac¢ przez przedsigbiorstwo.
Wynagrodzenie pracownika tymczasowego jest bowiem identyczne, jednak dodatkowym

kosztem bedzie marza agencji pracy tymczasowej. Rozwigzanie to hamuje rozwdj pracy

148 Por. M. Fraczek, M. Lajeczko, Praca tymczasowa. Pytania i odpowiedzi cz. 1-2, Stuzba Pracownicza,
Warszawa 2004, Nr 5, s. 1-4; Nr 6, s. 11-12.
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tymczasowe] w Polsce. Cze$¢ przedstawicieli doktryny i praktyki stoi na odmiennym
stanowisku a mianowicie, ze wymogi ustawowe sg wystarczajaco korzystne dla pracodawcow
uzytkownikow dzigki przeniesieniu kosztow rekrutacji i usprawnieniu tego procesu'®’.

W pewnym zakresie praca tymczasowa moze by¢ uznawana za korzystniejsza dla
pracownikOw niz umowa o prac¢. Ustawa przewiduje bowiem wigkszy wymiar urlopu
naleznego pracownikom tymczasowym niz osobom zatrudnionym na podstawie umowy
o prace. Pracownikowi przystuguja bowiem 2 dni urlopu za kazdy miesiac pozostawania do
dyspozycji, co w skali roku daje tacznie 24 dni. Z punktu widzenia pracodawcy stanowi to
dodatkowy koszt zatrudnienia. Wadg tego typu umowy dla agencji pracy tymczasowe] s3
regulacje dotyczace odpowiedzialno$ci za szkody wyrzadzone przez pracownika
tymczasowego. Pelng odpowiedzialno$¢ ponosi bowiem agencja pracy tymczasowej, ktéra to
dopiero ma regres wzgledem sprawcy. Na niekorzy$¢ dziata takze ograniczenie okresu
zatrudnienia. Okres wykonywania pracy na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika zostal w
art. 20 u.z.p.t. ograniczony i nie mogt by¢ dhuzszy niz 12 miesigcy w okresie kolejnych 36
miesigcy, co mialo skloni¢ przedsigbiorcow do zatrudniania na stale pracownikow
tymczasowych!>°. Po uptywie tego czasu mozna stwierdzi¢, ze pracownik tymczasowy staje sie
pracownikiem pracodawcy uzytkownika w rozumieniu kodeksu pracy!'®!. Przepis miat na celu
ochrong pracownikow przed statym zatrudnieniem w tej formie. Jednak analizujac wczesniej
oméwione zapisy mozna stwierdzi¢, ze przepis jest niekorzystny dla wszystkich stron.
Pracownik jest pozbawiony mozliwos$ci kontynuowania zatrudnienia w miejscu juz poznanym.
Agencja 1 uzytkownik tracg natomiast mozliwo$¢ zatrudnienia pracownika wdrozonego juz
w konkretnym miejscu pracy.

Z pracy tymczasowej przedsigbiorstwa korzystaja czesto w nastgpujacych sytuacjach:

— Zatrudnienie w branzach sezonowych lub przy pracach sezonowych

— Zatrudnienie specjalisty o rzadkich umiej¢tnosciach na krotki okres czasu

— Obnizenie kosztoéw zwigzanych z pracg w nadgodzinach

—  Przy rutynowych pracach o duzej fluktuacji kadr

— Podczas procesu trwania rekrutacji na stanowisko, gdzie istnieje wakat (nie chcac

dopusci¢ do zmniejszenia wydajnosci pracy w tym okresie)

149 Por. E. Bgk, Nietypowe formy...op. cit., s. 59-60.

150 Por. D. Makowski, Zatrudnienie pracownikéw tymczasowych, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, Nr 12,
Warszawa 2003.

151 A, Sobezyk, Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne, Nr 4, Warszawa
2004, s. 35.
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— W celu sprawdzenia pracownika przed jego zatrudnieniem na etat!>2,

Biorac pod uwage ograniczenia zapisane w art. 2 i art. 20 mozna stwierdzi¢, ze ustawa
nie traktuje pracy tymczasowej jako formy zatrudnienia umozliwiajaca uelastycznienie
polskiego rynku pracy. Co wigcej, praca tymczasowa dzigki juz funkcjonujacym zapisom
gwarantujgcym pracownikom dla

tymczasowym  warunki charakterystyczne

pracy
pracownikow regularnych ma potencjal by sta¢ si¢ jednym z filaréw polskiego rynku pracy.
Przede wszystkim przedsigbiorcy stosujacy prace tymczasowa sa na tyle zadowoleni
z jej rezultatow, ze systematycznie zwigkszaja jej udziat w swoich organizacjach. Ponadto
przedsigbiorstwa dzigki uzyskaniu wigkszej elastyczno$ci moga osiaga¢ lepsze wyniki na
wspolnym rynku Unii Europejskiej, dzigki czemu moga rozwingé zakres dziatalnosci 1 co za
tym idzie zwiekszaé zatrudnienie'.

Praca tymczasowa daje mozliwo$¢ dostosowania stanu zatrudnienia (bez formalnego
zwigkszania etatdéw) do aktualnych, czesto zmiennych potrzeb. Pracodawca nie ponosi kosztéw
zwigzanych z administrowaniem sprawami zwigzanymi z ubezpieczeniami spotecznymi oraz
dokumentacjg pracowniczg. Dla pracownikdéw tymczasowych to szansa dotarcia i nabrania

doswiadczenia w renomowanych miejscach pracy, co w konsekwencji poprawia ich pozycje¢ na

rynku pracy. Zalety i wady pracy tymczasowej sa przedstawione w Tabeli 2.8.

Tabela 2.8. Zalety i wady pracy tymczasowej

Zalety Wady

Po stronie pracodawcy

uzytkownika

- Wyzsza elastycznos$¢ niz przy
statej umowie o prace

- Szybsze wejscie na nowe
rynki dzigki mozliwos$ci
pozyskania personelu przez
agencje pracy tymczasowej

- Mozliwe mniejsze
zaangazowanie pracownika

- Brak stabilnej relacji
z wykonawcg

- Ograniczenia pracy u jednego
uzytkownika

- Powigkszone o marz¢ agencji
koszty ptacowe w pordwnaniu
do pracownika tradycyjnego

Po stronie pracownika

- Mozliwo$¢ sprawdzenia si¢
w nowym $rodowisku pracy

- Mniejsza szansa na state
zatrudnienie

152 Por. A. Bulik, Leasing pracowniczy — nowa forma zatrudnienia [w.] Elastyczne formy zatrudnienia sposobem
na efektywnos¢ firm, red. L. Machol-Zajda, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2001, s. 131-132.
133 Por. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2012,

Warszawa 2013, s. 20.
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- Gwarancja urlopu - Ograniczenia w czasie pracy u
jednego uzytkownika

- Ulatwienie w poruszaniu si¢
po wspdlnotowym rynku pracy

Zrddto: Opracowanie wlasne.

3.8. Samozatrudnienie

Niekiedy nastgpuje odejscie od pracowniczego $wiadczenia pracy na rzecz
wykonywania jej w ramach jednoosobowej dzialalnoSci gospodarczej jako czynnosci
zleconych przez dotychczasowego pracodawce. Ten typ zatrudnienia realizowany przez osobg
prowadzaca dzialalno$¢ gospodarcza reguluje ustawa Prawo przedsigbiorcéw z dnia 6 marca
2018 r. Tego typu relacja jest okreslana mianem samozatrudnienia, a w literaturze
anglojezycznej jest nazywane freelance. W Polsce brakuje legalnej definicji samozatrudnienia,
co wigze si¢ z faktem, ze polski ustawodawca nie wyrdznia sposrdd przedsigbiorcow
podmiotoéw prowadzacych jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza na rzecz jednego podmiotu
gospodarczego, w szczegdlnosci dotychczasowego pracodawcy. W literaturze przedmiotu
jedynie wypracowano stanowisko w tym zakresie. K. Lis definiuje samozatrudnienie jako
$wiadczenie ustug dla jednego lub gléwnie dla jednego przedsigbiorcy, w ramach prowadzone;j
przez $wiadczonego ustugi dziatalnosci gospodarczej'>*. H. Tuchotka okre$la samozatrudnienie
jako prowadzenie przez osobe fizyczng dziatalnosci gospodarczej wykonywanej osobiscie,
czyli bez zatrudnienia pracownikow!>>. Autor wskazuje, ze dzialalno$¢ taka zazwyczaj dotyczy
$wiadczenia ustug i tylko rzadko samozatrudnieni podejmuja dziatalnos$¢ produkcyjna. M.
Moszynski 1 H. Ritter traktujag samozatrudnienie jako dziatalno$¢ osoby na wilasny rachunek,
ktora przyjmuje 1 realizuje zadania od jednego lub kilku zleceniodawcéw, w siedzibie jego
firmy lub poza nig'*°. Istotne jest, aby dzialalno§¢ ta byla prowadzona zarobkowo. Celem

dziatalno$ci gospodarczej ma byé przysporzenie zysku przedsiebiorcy'®’.
W doktrynie wskazuje si¢, ze rozwdj samozatrudnienia wigze si¢ z checig obnizenia

kosztow pracy i kosztow pozaplacowych po stronie pracodawcy!®®. Podnosi sie rowniez

154 Por. K. Lis, Samozatrudnienie i inne formy minimalizacji kosztéw pracy, O$rodek Doradztwa i Doskonalenia
Kadr, Gdansk 2004, s. 9.

155 Por. H. Tucholka, Samozatrudnienie, Monitor Prawa Pracy, Nr 10, Warszawa 2004, s. 272.

156 M. Moszynski, H. Ritter, Niezalezni wspdipracownicy firmy jako wyzwanie dla zarzqdzania zasobami ludzkimi,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne, Warszawa 2003, s. 58.

157 M. Waligorski, Nowe prawo dziatalnosci gospodarczej, Ars boni et aequi, Poznah 2001, str. 88.

158 E. Bak, Nietypowe formy..., op. cit., s. 86.
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krytyke, ze ,,w przewazajace] wigkszosci przypadkéw w Polsce samozatrudnieni sg tylko
pozornymi przedsiebiorcami, gdyz pod namowa czy tez presja dotychczasowego pracodawcy,
podejmuja dziatalno§¢ gospodarcza, ktorej przedmiotem sg ich dotychczasowe obowigzki
pracownicze”'>’. Zarzutom tym nie mozna odméwié stusznosci. Nie zmienia to jednak faktu,
ze sama idea samozatrudnienia pozostaje sluszng pod warunkiem jednak, ze nie jest
naduzywana przez silniejszg stron¢ stosunku prawnego, ktorym jest najcze$ciej podmiot
wystepujacy w roli pracodawcy, ktory zmusza swojego potencjalnego lub aktualnego
pracownika do podjecia z nim wspotpracy wlasnie w takiej formie. Prowadzi to de facto do
obejscia przepisOw prawa pracy.

Wyniki wskazuja, ze do gtéwnych przyczyn podejmowania samozatrudnienia naleza
oczekiwanie na wyzsze dochody i poprawa sytuacji ekonomicznej, che¢¢ bycia niezaleznym,
,syndrom ucieczki w przod”, gdy samozatrudnienie jawi si¢ jako alternatywa dla zagrozonego
lub utraconego miejsca pracy, samozatrudniony moze §wiadczy¢ ustugi na rzecz wiecej niz
jednego podmiotu, istnieje swoboda w sposobie organizacji wlasnej pracy, mozna powierzy¢
wykonywanie ustug innej osobie, mozliwy jest wybor korzystniejszej formy opodatkowania'®.
Samozatrudniony staje si¢ odpowiedzialny za wtlasne ubezpieczenie spoteczne oraz
prowadzenie dokumentacji podatkowe;.

Do gtéwnych zalet samozatrudnienia oprocz obnizenia kosztow funkcjonowania
przedsigbiorstwa zalicza si¢ pozytywne oddzialywanie prowadzenia dzialalno$ci gospodarcze;j
na rozwo0j samozatrudnionego. Uczy bowiem przedsigbiorczosci, samodzielnosci,
pracowitosci, odpowiedzialnos$ci za wlasne dziatania, a przede wszystkich uczy, ze uzyskiwane

dochody s3 zalezne od naktadow pracy'®!

. Do wad zalicza si¢ przede wszystkim brak uprawnien
do urlopu wypoczynkowego, uprawnien do wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych oraz takich $wiadczen, jak premie nagrody, dodatki, odprawy, brak gwarancji
placy minimalnej, wynagrodzenie zalezy m.in. od zdolnosci negocjacyjnych!'®?. Pozostate

zalety 1 wady samozatrudnienia przedstawione sg w Tabeli 2.9.

159 Ibidem, s. 86-87.

160 por, PARP, Samozatrudnienie, PARP, Warszawa 2004, s. 92, E. Bak, Nietypowe formy..., op. cit.,s. 91.
161 por, H. Tucholka, Samozatrudnienie..., op. cit., s. 274.

162 Por. PARP, Samozatrudnienie, Warszawa 2004, E. Bak, Nietypowe formy... op. cit., s. 90-91.
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Tabela 2.9. Najwazniejsze zalety i wady samozatrudnienia

Zalety

Wady

Po stronie pracodawcy

- Wyzsza elastycznos$¢ niz przy
statej umowie o prace

- Mozliwe poszukiwanie innych
pracodawcdw przez pracownika

- Mozliwo$¢ sprawdzenia si¢
w roli przedsigbiorcy

- Mniejsza szansa na state
zatrudnienie

- Wigksza liczba obowigzkow w
zwigzku z prowadzeniem
Po stronie dziatalno$ci gospodarczej

samozatrudnionego - Brak urlopu

- Brak wynagrodzenia za
nadliczbowe godziny pracy

- Ryzyko prowadzenia
dzialalno$ci gospodarczej

Zrodto: Opracowanie wlasne.

3.9. Praca nakladcza
Praca naktadcza polega na wytwarzaniu przez wykonawce przedmiotow lub ich czesci
z powierzonego przez naktadce¢ materiatu, albo na $wiadczeniu ustug na polecenie i rachunek

zlecajacego!'®

. Najczegsciej stosuje si¢ ja do wykonywania prac manualnych, ktére wigza sie
z wykonywaniem wyrobow, ich konserwacja lub naprawa. Rdéznica migdzy praca naktadcza
a pracg wykonywang na podstawie umowy o prac¢ polega na tym, ze wykonawcy mogag
wykonywa¢ powierzong im prac¢ w domu lub lokalu naktadcy w dowolnie ustalonym czasie,
samodzielnie lub przy pomocy innych 0sob, bez biezacego nadzoru nakladcy. Nakladca ma
obowigzek dostarczenia ~ wykonawcy wszystkich niezbednych, materiatéw
1 narzedzi, a takze wyptaci¢ ekwiwalent w przypadku, gdy wykonawca wykorzystuje wlasne
narzedzia. Wyrazne sg zatem pewne podobienstwa do telepracy.

Poczatki wykonywania pracy nakladczej si¢gaja czaséw Sredniowiecza, jednak
ponowny wzrost zainteresowania tg forma pracy nastapil w okresie Wielkiego Kryzysu, kiedy
rzesze robotnikow pozostajacych bez pracy zaczely podejmowaé prace nakltadcza'®*.

Kojarzenie pracy nakladczej z osobami zyjacymi w trudnych warunkach jest zwigzane

163 Por. E. Bgk, Nietypowe formy..., op. cit., s. 93.
164 Ibidem.
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z faktem, ze w okresie powojennym w systemie tym zatrudniano cz¢sto emerytow, rencistow,
a takze inwalidow wojennych'®®. Wspotczesnie maleje zainteresowanie pracg naktadcza. W
ciggu minionej dekady w poréwnaniu do lat 80. XX wieku w Polsce zanotowano

dziesigciokrotny spadek liczby osob zatrudnionych w ten sposob!6®

. Wykonywanie pracy
naktadczej regulowane jest Rozporzadzeniem Rady Ministrow z dnia 31 grudnia 1975 r. w
sprawie uprawnien pracowniczych osob wykonujacych prace naktadcza'®’. Zatrudnienie na w
charakterze pracy nakladczej gwarantuje podobne uprawnienia jak przy umowie o prace w
zakresie wyraznie uregulowanym!®®. E. Bak dostrzega szanse rozwoju pracy nakltadcze;.
Zauwaza, ze w warunkach wysokiego bezrobocia system pracy nakladczej daje szanse¢ na
utworzenie nowych miejsc pracy przy niewielkich naktadach kapitalowych. Daje takze
mozliwo$¢ na szybka zmiang asortymentu zgodnie z potrzebami rynku. Zmianie ulegng jednak
narzedzia stuzace do jej wykonania. Rozwo6j technologii 1 zapotrzebowanie na produkty
zaawansowane technologicznie sprawi bowiem, ze system naktadczy bedzie odchodzit od
prostych czynnosci produkcyjnych na rzecz nowoczesnych, wymagajacych wysokich

169 Wizja rozwoju

kwalifikacji 1 umiej¢tnosci, co przyblizy¢ ma pracg nakladcza do telepracy
pracy naktadczej 1 powrdt jej popularnosci wydaja si¢ jednak nazbyt optymistyczna.
Wykorzystanie nowych technologii do produkcji wymaga bowiem odpowiednio
przygotowanego 1 roéwnie zaawansowanego miejsca pracy, wyposazonego zgodnie z
precyzyjnymi wymogami, co moze zniechgca¢ przedsigbiorcow do stosowania pracy

naktadczej, ktéra wigze si¢ ze zmniejszong kontrolg nad wykonawcami. Zalety i wady pracy

naktadczej przedstawione zostaty w Tabeli 2.10.

Tabela 2.10. Zalety i wady pracy nakladczej

Zalety Wady
- Eliminacja bezpos$rednie;j - W praktyce mozliwo$¢
kontroli i nadzoru stosowania pracy naktadczej
) dotyczy powtarzalnych i
Po stronie pracodawey | - Wysoka wydajnosé prostych prac
- Brak kosztow utrzymywania
stacjonarnego miejsca pracy

165 por. K. Firlej, System pracy naktadczej jako jedna z form aktywizacji zatrudnienia w Srodowiskach lokalnych
w Polsce i Niemczech, Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Krakow 1999, s. 29-35.

166 Por. E. Bgk, Nietypowe formy..., op. cit., s. 93.

167 Dz. U. z 1976 1., poz. 19. ze zm.

168 Por. L. Pisarczyk, Rozne formy zatrudnienia, Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 2003, s. 118.

169 Por. E. Bak, Nietypowe formy..., op. cit., s. 96.
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- Swoboda dysponowania - Konieczno$¢ organizacji
Po stronie pracownika | €Zasem wlasnego stanowiska pracy
- Brak kontroli

Zrddto: Opracowanie wlasne.

3.10. Kontrakt menedzerski
Kontrakt menedzerski jest formg zatrudnienia menedzeréw zobowigzujacych si¢ za
wynagrodzeniem do zarzadzania przedsigbiorstwem. Polski ustawodawca nie zdefiniowat
pojecia kontraktu menadzerskiego. Jedynie w przepisach prawa podatkowego pojawia si¢ ten

170 Ustawa o podatku dochodowym od 0séb fizycznych z dnia 26 lipca 1991 r.!"! w art.

termin
13 pkt 9 wymienia kontrakt menedzerski ws$réd mozliwych przychodow z dziatalnosci
wykonywanej osobiscie. W literaturze przedmiotu wskazuje si¢, ze kontrakt menadzerski jest
to rodzaj zatrudnienia o §wiadczeniu ustug przez menedzera, ktéry zobowiazuje si¢ do statego
zarzadzania przedsigbiorstwem Ww jego imieniu 1 na jego rzecz za okreSlonym

172 W doktrynie kontrakt menedzerski jest okreslany umowa nienazwana,

wynagrodzeniem
gdyz nie zawiera petnej regulacji w przepisach Kodeksu cywilnego. Jednak art. 750 k.c.
wskazuje, ze do umow o $wiadczenie ustug, ktore nie sg uregulowane innymi przepisami,

173 Cechy typowego kontraktu menedzerskiego to

stosuje si¢ odpowiednio przepisy o zleceniu
przede wszystkim samodzielno§¢ menedzera (zarzadcy) oraz cel umowy, ktorym jest
przeniesienie prowadzenia przedsigbiorstwa na menedzera z przyznaniem mu samodzielnosci
dziatania w zakresie zarzadzania przedsigbiorstwem!’*.

W kontrakcie menedzerskim zawieranym z menedzerem powinny si¢ znalezé
informacje dostosowane do konkretnej sytuacji, postanowienia ogdlne, przedmiot kontraktu,
miejsce zatrudnienia, wykaz obowiazkow zarzadcy, wykaz obowigzkow przedsigbiorcy,

ograniczenia obowigzujace zarzadce, zasady zastgpienia zarzadcy, kryteria oceny wynikoéw

170 Por. Z. Kubot, Kontrakty menedzerskie jako pojecie prawne, Pafistwo i Prawo, Nr 4, Warszawa 2003, s. 57.
"' Dz. U. 2 1991 r., poz. 350 ze zm.

172 Por. A. Kowalska, A. Szafran, M. Czeredys-Wojtowicz, A. Kowalski, Szczegdlne formy..., s. 32-33. Pojecia
kontrakt menedzerski uzyto po raz pierwszy w polskim ustawodawstwie w ustawie z dnia 25 pazdziernika 1991 r.
o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnos$ci kulturalnej i taka forme przej¢to za podstawe powierzenia zarzadzania
instytucja kultury (Dz. U. z 1991 r., poz. 493). Pojawito si¢ rowniez w ustawie z dnia 22 sierpnia 1997 r. o
pracowniczych programach emerytalnych (Dz. U z 1997 r., poz. 932 ze zm.) oraz w ustawie z dnia 24 lipca 1998
r. 0 zmianie niektorych ustaw okreslajacych kompetencje organdow administracji publicznej w zwiazku z reforma
ustrojowa panstwa (Dz. U. z 1998 r., poz. 668 ze zm.).

173 Por. W. Musialski (red.), Komentarz do Kodeksu pracy, C. H. Beck, Warszawa 2010, s. 13.

174 Por. A. Kowalska, A. Szafran, M. Czeredys-Wojtowicz, A. Kowalski, Szczegélne formy..., s. 33.

74



zarzadzania, czas trwania zatrudnienia, wysoko$¢ wynagrodzenia zarzadcy, $wiadczenia
dodatkowe, w tym odprawy w przypadku ustania kontraktu, zakres tajemnicy obowigzujacej
zarzadce, zakaz konkurencji i prowadzenia dodatkowej dziatalno$ci, odszkodowania, zakres
ubezpieczenia odpowiedzialnosci cywilnej zarzadcy, zasady zawieszania zarzadcy, podstawy i
tryb rozwigzania umowy, zabezpieczenie roszczen wobec zarzadcy, wlasciwos¢ sadow, rezim
prawny, zastosowanie przepisOw ustaw, miejsce 1 sposob doreczenia korespondencji, podpisy
stron.

Pracownicze kontrakty menedzerskie s3 umowami o prace ze wszystkimi tego
konsekwencjami, tzn. znajdujg do nich zastosowanie przepisy Kodeksu pracy, dotyczace
zaréwno wynagrodzenia, czasu pracy, urlopu, ubezpieczen spotecznych i innych §wiadczen'”.
W poréwnaniu do tradycyjnych umdéw o prace inaczej okre§lane s3 zadania menedzera
pozostawiajagc mu znaczaca swobode. Najczgsciej stosuje sie¢ w takich przypadkach
nienormowany czas pracy, ktory jest okreslany zadaniami (wykonanie zadan powinno by¢
wykonalne w ramach normy czasu pracy zawartej w Kodeksie pracy)!’. Cze$ciej stosowany
jest kontrakt menedzerski oparty na zleceniu. Podobnie czas pracy moze by¢ wowczas
ksztaltowany dowolnie przez okreslanie zadan. Czesto stosuje si¢ w tego typu kontraktach
postanowienia przewidujace tzw. czas urzedowania poprzez wskazanie czasu, w ktorym
menedzer zobowigzany jest do przebywania w okreslonym miejscu!”’. Swoboda wystepuje
réwniez przy okreslaniu zasad dotyczacych urlopu menedzera. Kontrakt menedzerski moze
bowiem pomijac¢ te kwesti¢, wowczas kazde zwolnienie ze swiadczenia pracy (np. choroba)
bedzie miato charakter bezptatny, a menedzerowi nie bedzie przystugiwato prawo do urlopu
lub innego zwolnienia od wykonywanych obowiazkéw. W kontrakcie moze by¢ zawarte
postanowienie gwarantujace okre§lone wynagrodzenie nawet w sytuacji nie§wiadczenia
pracy'’8. Czesta praktyka jest zawieranie klauzuli dotyczacej zakazu konkurencji, ktora
zabezpiecza interesy przedsi¢biorstwa w przypadku rozwigzania kontraktu. W przypadku

ztamania zakazu konkurencji przedsigbiorstwo moze w celu uzyskania odszkodowania zgtosi¢

175 Ibidem, s. 38.

176 Ibidem.

77 Ibidem, s. 36.

178 Por. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia kwietnia .2004 r. sygn. akt I PKN 776/00 OSNAPiUS 2004, Nr 6, poz.
94. W wyroku tym Sad Najwyzszy stangl na stanowisku, ze zawarcie umowy o zrzadzanie przedsi¢biorstwem
(kontraktu menedzerskiego) powoduje przeniesienie przez wilascicieli tego przedsigbiorstwa na osobg
zarzadzajaca (menedzera) uprawnien do samodzielnego podejmowania czynno$ci faktycznych i prawnych
dotyczacych zarzadzania przedsigbiorstwem, co oznacza samodzielno$¢ w zakresie kierowania nim, swobode w
wyborze sposobu (stylu) zarzadzania, mozliwos¢ wykorzystywania dotychczasowych kontaktow handlowych,
doswiadczenia zawodowego, umiejetnosci organizacyjnych, reputacji i wlasnego wizerunku. Tych cech nie
wykazuje stosunek pracy, w ktérym podmiot zatrudniajacy jest uprawniony do wydawania pracownikowi
wigzacych polecen.

75



roszczenie na zasadach przewidzianych prawem cywilnym. Mozliwo$¢ odstgpienia od
warunkow obejmujacych zakaz konkurencji moze mie¢ miejsce wytacznie w przypadku, gdy
zardbwno menedzer, jak i przedstawiciele przedsigbiorstwa wyraza na to zgode.

Istotng zaletg kontraktu menadzerskiego jest to, ze pomiedzy dwoma réwnorzednymi
partnerami mozna negocjowac jego warunki. Menedzer moze wiec negocjowal swoje
przywileje oraz obowigzki. Na przyktad w ustaleniu wynagrodzenia w podziale na czgsci state
1 zmienne, uzaleznione od wynikow. Czy tez ustalenie wysokosci odprawy w zamian za
deklaracje wiernosci firmie. Wilasnie o przewadze kontraktu menedzerskiego nad innymi
formami zatrudnienia stanowi duza swoboda w tworzeniu zapiséw umowy. Wadg sg jednak
przepisy regulujace odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza z tytutu sprawowania zarzadu.
Menedzer odpowiada na zasadzie winy za petng szkodg, ktora spowodowat niewykonaniem lub
nienalezytym wykonaniem swego zobowigzania. Szkoda obejmuje nie tylko straty poniesione
przez poszkodowanego, lecz rowniez korzysci, ktore mogltby osiagnaé¢, gdyby mu szkody nie
wyrzadzono. Zalety i wady zatrudnienia poprzez kontrakt menedzerski przedstawiono w Tabeli

2.11.

Tabela 2.11. Zalety i wady kontraktu menedzerskiego

Zalety Wady

- Mozliwo$¢  dopasowania | - Mniejsza kontrola nad
rodzaju umowy do potrzeb | realizacja wykonywanej pracy

. rzedsigbiorc

Po stronie P ¢ Y

przedsigbiorcy - Brak konieczno$ci nadzoru
- Swoboda w konstrukcji
kontraktu
- Mozliwos¢ negocjowania | - Mniejsza szansa na stale
wynagrodzenia zatrudnienie

Po stronie menedzera | - Osobiste zaangazowanie w

osiggniecie zatozonych celow

- Swoboda w konstrukcji
kontraktu

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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4. Inne mozliwosci elastycznego zatrudnienia

Poza zatrudnieniem opartym na Kodeksie pracy Iub Kodeksie cywilnym,
przedsigbiorstwa maja mozliwo$¢ zastosowania rozwian ktore prowadza do zwigkszenia
elastycznosci na poziomie sposobu organizacji pracy. Pierwsza mozliwoscig jest telepraca,
ktora dzigki zastosowaniu nowych technologii pozwala $wiadczy¢ prace na odlegtos¢ przy
uzyciu telefonu lub komputera. Telepraca okazata si¢ waznym rozwigzaniem po rozpoczeciu
pandemii COVID-19. Skutki pandemii wymusity przechodzenie catych przedsigbiorstw lub
zespotow na prace zdalng, co umozliwito kontynuowanie dziatalnosci przedsigbiorstw. Przed
pandemia telepraca kojarzona byta glownie z praca wykonywang przez freelancerow,
specjalistow IT i1 pracownikéw call center.

Drugim rozwigzaniem jest job-sharing (dzielenie pracy), ktory moze by¢ odpowiedzig
na kryzys w organizacji 1 polega na dzieleniu pracy. Przedsi¢biorstwo moze podzieli¢
stanowisko pracy pomiedzy dwoch pracownikow w celu utrzymania miejsc pracy, przy
réwnoczesnym obnizeniu kosztow zatrudnienia.

Obie formy moga by¢ zastosowane zardéwno przy umowach o prace, jak i przy

umowach cywilnoprawnych.

4.1. Telepraca

Telepraca moze by¢ zastosowana zar6wno przy umowach o prace, jak 1 przy umowach
cywilnoprawnych. Ta forma zatrudnienia oznacza prac¢ wykonywang poza siedzibg firmy,
mozliwg dzigki wykorzystaniu komputeréw 1 urzadzen telekomunikacyjnych. Jako forma
zatrudnienia telepraca jest uregulowana ustawowo w art. 67°-67'7 Kodeksu pracy. Jednak
wykonywanie czynnosci na rzecz zlecajgcego na odlegltos$¢ nie zawsze wymaga stosowania
przepisow umowy o prace, co zalezy od charakteru wykonywanych zadan. Po raz pierwszy o
telepracy pisat J. Niells, ktory definiowat ja jako kazda formg zastagpienia dojazdow zwigzanych
z praca przez technologie informatyczne (takie, jak telekomunikacja i komputery)!'”.
Najczescie] wskazywanymi korzysciami z wprowadzenia telepracy, s3 m. in. poprawa
konkurencyjnosci przedsigbiorstwa (wskazane przez przedstawicieli 44% przedsigbiorstw
zatrudniajacych telepracownikoéw), mozliwo$¢ zmniejszenia powierzchni biurowej (42%
wskazan), mozliwo$¢ zatrudnienia oséb mieszkajagcych w duzych odlegtosciach od centrali
firmy (40% wskazan), zmniejszenie biurokracji (32% wskazan), nakierowanie norm oceniania

pracownikow gtownie na wyniki (31% wskazan), oraz wzrost wydajnos$ci pracy 1 oszczednosé

179 J. Niells uzywal terminu telecommute, ktory nie przyjat sic w polskiej literaturze.
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czasu pracownikow pos$wieconego na dojazdy do pracy (po 30% wskazan)!®’. Inne czesto
wskazywane korzysci telepracy to mozliwo$¢ zatrudnienia wysokiej klasy fachowcow
niedostepnych w tradycyjny sposob (29% wskazan). Nalezy tu dodaé, ze ponad jedna trzecia
przedsigbiorstw stosujacych teleprace (38%), dzigki telepracy korzysta z ustug specjalistow,
ktorzy nie sg dostepni na lokalnym rynku pracy, a jedna pigta przedsigbiorstw stosujgcych
teleprace zatrudnia osoby, dla ktdrych na lokalnych rynkach nie ma pracy (20%).

Kolejne zalety wskazywane przez badane firmy to oszcz¢dnos$ci finansowe zwigzane
z nizszymi kosztami zarzadzania personelem 1 administracji (27% wskazan), lepszy obieg
informacji w firmie (26% wskazan), a takze wigksza wydajnos¢ telepracownika
w poréwnaniu z pracownikiem biurowym (23% wskazan) — pracownicy nie sp6zniajg si¢ do
pracy i nie zmniejsza si¢ ich wydajnos$¢ pod koniec czasu pracy, wzrost ten wynosi z reguty 15-
25%, jednak w niektorych dziedzinach moze wynies¢ 50%, redukcja zwolnien chorobowych,
pracownik moze pracowac¢ nawet, gdy choruje jego dziecko, ograniczenie konfliktow w pracy,
mozliwo$¢ zatrudnienia osob, ktéore nie moga dojezdza¢ do siedziby firmy, np. osoby
niepelnosprawne, oszczedno$¢ czasu i wydatkéw zwigzanych z dojazdami do i z pracy,
elastyczno$¢ godzin pracy i1 dopasowanie odpoczynku do wilasnych potrzeb, prace w
przyjaznym $rodowisku, wieksza koncentracja — pracownik poprawia wydajno$¢ poprzez
oszczedno$¢ czasu, ktory jest poswiecany w siedzibie firmy na przygotowanie drobnych
positkow, napojow (50% ankietowanych potwierdzilo, Ze traci na to czas), czytanie gazet (31%
wskazan), plotkowanie (25% wskazan), poprawa relacji rodzinnych, zmniejszenie ruchu
ulicznego wptywajacego na bezpieczenstwo, konieczno$¢ remontdéw, jakos¢ srodowiska. Do
wad telepracy zalicza si¢ mniejszy nadzoér nad pracownikami (osoby niemajace
samodyscypliny moga pracowa¢ mniej efektywnie), potencjalnie wysokie koszty poczatkowe
zwigzane z zakupem niezbe¢dnego sprzetu 1 dostepu do sieci, wigksze ryzyko utraty tozsamosci
firmy, wigksze ryzyko utraty danych, pracownicy moga by¢ zmuszani do ponoszenia
dodatkowych kosztoéw, by przystosowa¢ mieszkanie do pracy, ryzyko alienacji

pracownikow!'®!

. W sytuacji konkurowania na wspdlnym rynku Unii Europejskiej stosowanie
telepracy stanowi wazny atut, ktéry umozliwia wejScie na nowe rynki bez konieczno$ci

rozwoju infrastruktury biurowej. Jest wysoce prawdopodobne, iz telepraca czy inny rodzaj

130 por. T. Galewski, Szanse i zagrozenia rozwoju rynku telepracy w Polsce [w:] Rynek pracy w Polsce w dobie
integracji europejskiej i globalizacji, red. M. Noga, M. K. Stawicka, CeDeWu, Warszawa 2009, a takze badania
PBSDGA przeprowadzone w roku 2011 wsrod 100 przedsiebiorcow metodg CASI.
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$wiadczenia pracy zdalnej stawac si¢ bedzie coraz bardziej powszechng forma. Zwtaszcza, ze

czas pandemii COVID-19 wykazal pozytywna reakcja pracownikéw i pracodawcoéw na

doswiadczenie pracy zdalnej'®?. Zalety i wady telepracy przedstawiono w Tabeli 2.12.

Tabela 2.12. Zalety i wady telepracy

Zalety

Wady

Po stronie pracodawcy

- Wyzsza elastycznosé
zatrudnienia niz przy statej
umowie o prace

- Zmniejszenie barier wejscia
na nowe rynki

- Ograniczenie potrzeby
utrzymania powierzchni
biurowej

- Ograniczony nadzor nad
pracownikiem

- Mozliwa konieczno$¢
poniesienia dodatkowych
kosztow zwigzanych

z infrastrukturg sieci

- Mozliwe mniejsze
zaangazowanie pracownika

- Mozliwos¢ godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym

- Konieczno$¢ organizacji
miejsca pracy

Po stronie pracownika

- Praca w przyjaznym
srodowisku

Zrodto: Opracowanie wlasne.

4.2. Job-sharing (dzielenie pracy)

Job-sharing (dzielenie pracy) moze by¢ odpowiedzig na kryzys w organizacji i polega
na dzieleniu pracy. Przedsiebiorstwo moze podzieli¢ stanowisko pracy pomigdzy dwoch
pracownikOw w celu utrzymania miejsc pracy, przy rownoczesnym obnizeniu kosztow
zatrudnienia.

Elastyczne zatrudnienie w formie dzielenia pracy jest stosowanym sposobem uniknig¢cia
zwolnien, mozliwo$cig na pogodzenie kariery zawodowej z obowigzkami rodzinnymi. Daje
bowiem szans¢ na wykonywanie zawodu osobom, ktére nie mogg pracowa¢ w pelnym
wymiarze godzin. Taka forma zatrudnienia wigze si¢ z otrzymywaniem nizszego
wynagrodzenia, ktore jest dzielone na wszystkich pracownikow wykonujacych tacznie dang
prace. Job-sharing zostal po raz pierwszy zastosowany w gospodarce angielskiej, po czym

zaczeto go w krotkim czasie wykorzystywac rowniez w innych gospodarkach europejskich, jak

182 M. Kawa, Nowe formy zatrudnienia na europejskim rynku pracy w kontekscie zmian technologicznych i
pandemii COVID-19, Polityka Spoteczna, Nr 2/2021, Warszawa 2021, s. 4.
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niemieckiej, wloskiej i hiszpanskiej'®*. Jednak ta forma nie cieszy si¢ duza popularnoécig. W
2000 roku osoby wykonujace prace przy zastosowaniu Job-sharingu stanowity zaledwie 1%
zatrudnionych w Wielkiej Brytanii. W Polsce zatrudnienie w ramach koncepcji Job-sharingu
obejmuje gtownie kobiety, m.in. w sekretariatach, w ktorych ponadstandardowy czas pracy
mozna podzieli¢ na dwie osoby pracujace po 5-6 godzin dziennie. Job-sharing pozwala na
uniknigcie zwolnien, pogodzenie kariery zawodowej z obowigzkami rodzinnymi, wdrozenie
nowych pracownikow przez osoby odchodzace na emeryture, realizacje rowniez w innych
dziedzinach Zycia niz praca, unikniecie wypalenia zawodowego przez profesjonalistow!®. W
Irlandii wykorzystuje si¢ job-sharing w urzgdach administracji publicznej, w Hiszpanii jest
traktowany jako metoda ograniczenia bezrobocia wsrdd osob mlodych przez wspolne
zatrudnienie wraz z osoba odchodzacg na emeryture, co jest nawet uregulowane prawem, we

Wiloszech minister pracy wydat zalecenie dotyczace jego stosowania'®’

. Wymienia si¢ szereg
zalet tej formy zatrudnienia, jak aktywizacja zawodowa osob, ktore z roznych przyczyn nie
moga podja¢ pracy w pelnym wymiarze godzin, zatrudnienie np. dwoch pracownikow
majacych umiejetnosci 1 kwalifikacje przy jednej ptacy. W wielu krajach wplywa na
ograniczenie bezrobocia wsrod mtodych oséb, zapewnia ciggtos¢ kwalifikacji, wiedzy, ktore
osoba odchodzaca moze przekaza¢ swojemu nastgpey, daje wiekszg szanse na pracg zespotowa,
ktora zapewnia cigglo$¢ i jako$¢ oferowanych ushug, zwigksza efektywnos¢ zarzadzania

czasem i podnosi sprawno$¢ organizacji'®®. Zalety i wady dzielenia pracy przedstawione sg w

Tabeli 2.13.

Tabela 2.13. Zalety i wady job-sharingu

Zalety Wady
' - Zapewnienie wigkszej liczby | - Mozliwe mniejsze
Po stronie pracodawcy | pracownikéw bez wzrostu zaangazowanie pracownika
kosztow
Po stronie pracownika | - Mozliwo$¢ utrzymania - Nizsze wynagrodzenie

stanowiska pracy

Zrodto: Opracowanie wiasne.

183 Por. A. Skorska, Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a réwnowazenie rynku pracy,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Katowicach, Katowice 2009, s. 73.

184 Ibidem, s. 73.

185 Ibidem, s. 73-74.

186 Ibidem, s. 74.
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5. Podsumowanie

W zakresie relacji pracownika z pracodawca podstawowa formg zatrudnienia stanowi
umowa o prace w pelnym wymiarze czasu pracy zawarta na czas nieokre$lony, ktora
uregulowana jest w Kodeksie pracy. Jednakze polskie prawo dopuszcza mozliwo$¢ stosowania
szeregu innych form zatrudnienia, ktore sg oparte na przepisach prawa pracy lub prawa
cywilnego i1 stanowig alternatywe dla typowej umowy o prace. Okre§lane s3 one mianem
nietypowych lub elastycznych form zatrudnienia.

Przedstawiona w Rozdziale II charakterystyka roznych form zatrudnienia pozwolita
na wykazanie zasadniczych réznic wystepujacych migdzy nimi. Dodatkowo, wskazane zostaly
najwazniejsze zalety i wady kazdej z form, ktére dostrzegane sg ze strony pracodawcy i
pracownika. Tabela 2.14 podsumowuje najwazniejsze cechy poszczegélnych form

zatrudnienia.
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Tabela 2.14. Porownanie form zatrudnienia

przez strony

Forma Umowa o Zlecenie Dzielo Uslugi Praca Samozatrudnienie | Praca Kontrakt
Cecha prace* agenta tymczasowa nakladcza menedzerski
Podstawowa regulacja | Kodeks pracy Kodeks Kodeks Kodeks Kodeks pracy Kodeks cywilny Kodeks pracy | Kodeks pracy
prawna cywilny cywilny cywilny Iub Kodeks Iub Kodeks
cywilny cywilny
Reguly Bardzo silne Silne Stabsze Stabsze Bardzo silne lub | Stabsze Stabsze Bardzo silne
podporzadkowania silne lub silne
Typ umowy Starannego Starannego Rezultatu Rezultatu Starannego Rezultatu Rezultatu Starannego
dzialania dzialania dzialania dzialania
Ryzyko gospodarcze Ponosi Ponosi Ponosi Ponosi Ponosi Ponosi zatrudniony | Ponosi Ponosi
pracodawca zatrudniony zatrudniony zatrudniony pracodawca lub zatrudniony pracodawca
zatrudniony lub
zatrudniony
Obowigzek Osobisty Ustalony przez | Ustalony przez | Ustalony Osobisty Ustalony przez Ustalony Osobisty
Swiadczenia pracy strony strony przez strony strony przez strony
Odptatnosé Zawsze odplatna | Realizacja Zawsze Zawsze Zawsze Realizacja odptatna | Zawsze Zawsze
odptatna lub odptatna odptatna odptatna lub nieodptatna odptatna odptatna
nieodptatna
Wypowiedzenie Od 3 dnido 3 Ustalone przez | Ustalone przez | Ustalone Od 3 dni, 7 dni Ustalone przez 2 tygodnie lub | Jak w umowie
miesigcy strony strony przez strony lub ustalony strony 1 miesiac o pracg lub

ustalony przez
strony

*Obejmuje wszystkie formy zatrudnienia oparte na Kodeksie pracy.

Zrodto: Opracowanie wlasne.




Umowy zawarte na podstawie umowy o prace majg wspdlne cechy. Sg to umowy
starannego dziatania, ktorych realizacja nastgpuje w okreslonym miejscu i1 czasie 1 pod
nadzorem pracodawcy. Nietypowymi umowami opartymi na prawie pracy jest zatrudnienie w
niepelnym wymiarze godzin, ktore ulatwia godzenie zycia zawodowego z innymi
obowigzkami, praca na czas probny i praca na czas okreslony, ktore ze wzgledu na krotszy czas
wypowiedzenia zwigkszaja elastycznos$¢ przedsigbiorstwa. Takze praca tymczasowa i kontrakt
menedzerski moga opiera¢ si¢ na Kodeksie pracy. Pracownicy zatrudnieni w tej formie
nabywaja prawo do ptatnego urlopu wypoczynkowe, zawsze sg objeci ubezpieczeniem,
emerytalnym, zdrowotnym, chorobowym 1 wypadkowym.

Umowy cywilnoprawne bazuja na zasadzie swobody umoéw, dzigki czemu moga w
sposob dogodny uregulowa¢ wzajemne uprawnienia i zobowigzania stron. W rezultacie relacje
stajg si¢ elastyczne 1 pozwalaja dostosowywacé si¢ do aktualnych wymagan rynku pracy.
Opisane formy cywilnoprawne opierajg si¢ na zmniejszonym podporzadkowaniu, co odréznia
je od umoéw o prace. Osoba wykonujaca zlecone zadanie moze w sposob dowolny ksztattowaé
czas, w ktorym pracuje, czy tez miejsce. Dzigki temu moze obslugiwaé wiecej niz jeden
podmiot. Dzieto gwarantuje dodatkowg korzys¢, gdyz pracodawca moze uisci¢ wynagrodzenie
w sytuacji spetnienia oczekiwanych rezultatow. Korzystne dla pracodawcy sa réwniez
regulacje dotyczace wypowiedzenia, ktére z wyjatkiem umowy agencyjnej pozwalaja
rozwigza¢ umowe¢ w kazdej chwili. Formy cywilnoprawne maja réwniez pewne wady, ktore
zostaly szczegotowo opisane. Dla 0so6b zatrudnionych glowng wada moze by¢ brak
wystarczajacej ochrony przed zwolnieniem, brak gwarancji otrzymania wynagrodzenia,
ponoszenie ryzyka ekonomicznego, petna odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza oraz stabsza
pozycja w ewentualnych sporach sadowych ze zleceniodawca. Jednakze w przypadku
niektorych uméw, czy tez profesji nietypowe formy zatrudnienia stanowig wiasnie zalete i
bardzo dobrg alternatywe dla typowej pracy. Umozliwiaja w ramach przepisOw prawa
uregulowanie wzajemnych relacji miedzy stronami w sposob satysfakcjonujacy dla obu stron.

Pozostate formy zatrudnienia maja zastosowanie w roéznych sytuacjach. Praca
tymczasowa to rozwigzanie dajgce najwigksza elastyczno$¢ ilosciowa poprzez regulowanie
liczby pracownikéw potrzebnych w danym momencie. Umowa z pracownikiem tymczasowym
moze opiera¢ si¢ zaréwno na Kodeksie pracy, jak 1 Kodeksie cywilnym. Oparcie umowy na
prawie pracy jest bardziej korzystne dla pracownika tymczasowego, gdyz gwarantuje prawo do
urlopu wypoczynkowego i ubezpieczenie na wypadek choroby. Samozatrudnienie pozwala
uzyskac¢ niezalezno$¢ od pracodawcy oraz umozliwia wspotprace z kilkoma kontrahentami w

tym samym czasie w oparciu o prawo cywilne. Praca nakladcza umozliwia prace w domu, co



takze utatwia godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Kontakt menedzerski ma najbardziej
ograniczone zastosowanie, gdyz jest stosowany w przypadku uméw z osoba zarzadzaja
przedsigbiorstwem. Ta forma zatrudnienia umozliwia skonstruowanie zapiséw umowy
odpowiadajacych specyfice danego przedsi¢biorstwa oraz wymagan zatrudnianego menedzera.

Poza oméwionymi formami zatrudnienia, w Rozdziale Il wspomniano réwniez o innych
mozliwoS$ciach elastycznego zatrudnienia. Sg nimi telepraca oraz job-sharing. Oba rozwigzania
umozliwiaja zwigkszenie elastyczno$ci przedsigbiorstwa, a opiera¢ moga si¢ zardwno na
Kodeksie pracy, jak 1 na Kodeksie cywilnym.

Mozna przyja¢ za prawdziwe sformulowanie, ze nietypowe formy zatrudnienia
korzystnie uzupetiaja typowa umowe o pracg. Pozwalajg firmom zatrudnia¢ pracownikéw bez
typowych ograniczen, ktore wystepuja przy tradycyjnej pracy podporzadkowanej, §wiadczonej
w pelnym wymiarze godzin na czas nieokreslony. Korzysci z ich stosowania obejmujg zaro6wno
pracodawcow, jak 1 pracownikdéw. Pracodawcy zyskuja wickszg elastyczno$¢ przy
podejmowaniu decyzji o wielkos$ci zatrudnienia 1 okresie na jaki jest ono potrzebne. Pracownicy
moga dopasowa¢ wykonywang prace do indywidualnych potrzeb, jak na przyktad godzenie jej
z innymi obowigzkami. Oczekiwania rynku pracy moga wigc by¢ potaczone z preferencjami
pracownikow, a jest to szczegdlnie istotne w kontek$cie postepujagcego rozwoju

technologicznego i zmieniajacej si¢ sytuacji rynkowe;.
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Rozdzial 3. Ujecie kosztowe form zatrudnienia

1. Koszty zatrudnienia — wprowadzenie

Przedsigbiorcy zawsze musieli uwzglednia¢ pracownicze koszty w prowadzonej
dziatalnosci, jednak samo pojecie kosztow pracy zostato po raz pierwszy uzyte w literaturze
dopiero w roku 1925. Byto to wigc blisko po 150 latach od ukazania si¢ Badan nad naturg i
przyczynami bogactwa narodow A. Smitha. Pojecia tego uzyl F. Leitner, wskazujac, ze
przedsigbiorcy oprocz plac uwzgledniaja w swoich decyzjach o zatrudnieniu wysokos¢
$wiadczen takich jak ubezpieczenia wypadkowe, chorobowe oraz wydatki na odziez robocza
oraz szkolenia uczniow i pracownikow!'®’.

Klasyczna teoria zatrudnienia opiera si¢ na dwoch zalozeniach. Pierwszym, ze ptaca
réwna si¢ krancowej wydajnosci pracy oraz drugim, ze przy danym stanie zatrudnienia
uzyteczno$¢ ptacy rowna si¢ ujemnej uzytecznosci wykonywanej pracy — tzw. przykros¢ pracy
(marginal disutility) odpowiadajacej temu stanowi zatrudnienia!®®. Pierwszy warunek oznacza,
ze placa jest rowna utracie wartosci produkcji, jaka nastgpitaby w razie zmniejszenia
zatrudnienia o jednostke (po odliczeniu wszystkich innych kosztéw, ktérych uniknigto by
dzigki temu zmniejszeniu produkcji) z zastrzezeniem, ze w warunkach niedoskonatej
konkurencji 1 niedoskonatego rynku rowno$¢ moze by¢ naruszona w sposob zalezny od
okreslonych zasad'®. Drugi warunek oznacza, Ze ptaca realna osoby zatrudnionej wystarcza
(wedlug oceny osob zatrudnionych) na to, by wywotac takg podaz sity roboczej, jaka faktycznie
jest wykorzystana z zastrzezeniem, ze rOwnos$¢ ta w odniesieniu do danego pracownika moze
by¢ naruszona przez ich zrzeszanie si¢. Ujemng uzyteczno$¢ wykonywanej pracy nalezy
rozumie¢ w znaczeniu obejmujacym wszelkiego rodzaju wzgledy, ktore sklaniajg cztowieka
lub grupe ludzi do powstrzymania si¢ od pracy, jesli zaoferowana ptaca ma dla nich
uzyteczno$¢ nizsza od pewnego minimum. Wedtug neoklasykéw wzrost ptac zwigksza koszt
zatrudnienia, co wptywa na wzrost cen oferowanych produktow i zmniejsza przychody
przedsigbiorstwa. Trudno$¢ sprzedazy towaréw przeklada si¢ natomiast na zmniejszenie
rozmiaréw produkcji i zatrudnienia. Biorgc pod uwage podejscie mikroekonomiczne, obnizenie
kosztow wynagrodzen i co za tym idzie obnizenie kosztow dziatalnos$ci przedsigbiorstwa

ceteris paribus, moze spowodowaé wzrost zatrudnienia dzigki zwigkszeniu liczby zamowien

187" A. Furmanska-Maruszak, Koszty pracy a zatrudnienie. Wspoiczesne koncepcje a rzeczywistosé, Dom
Organizatora, Torun 2008, s. 24.

188 Rozwazania w tym zakresie prowadzili m.in. W. S. Jevons, a takze p6Zniej A. Marshall oraz A. C. Pigou.

139 Por. J. M. Keynes, Ogdlna teoria zatrudnienia, procentu i pienigdza, PWN, Warszawa 1956, s. 12.
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na tansze produkty. Jezeli wszystkie przedsiebiorstwa obnizg koszty wynagrodzen, spowodujg
zmniejszenie kosztéw dziatalno$ci przedsigbiorstw, ale prowadzi¢ beda do negatywnego efektu
w postaci ograniczonego popytu bezposrednio zwigzanego z mniejszymi dochodami
gospodarstw domowych z pracy. Zatem argument moéwiacy o tym, ze nizsze ptace stymulujg
zatrudnienie jest konfrontowany z twierdzeniem mowigcym, ze wyzsze ptace stymulujg popyt
wplywajacy na rozmiary zatrudnienia'®®. Relacja migdzy kosztami pracy a zatrudnieniem
wyglada inaczej z punktu widzenia mikroekonomii i makroekonomii. J. M. Keynes sugerowal,
ze zasad klasycznej teorii ekonomii obowigzujacej w danej galezi gospodarki nie mozna
rozciggac na caly przemyst. Stad, nie mozna za ich pomocg wyjasnia¢ jaki bgdzie wptyw na
przyktad obnizenia plac nominalnych w przedsigbiorstwach na zatrudnienie w calej
gospodarce'!.

Koszty pracy to suma wynagrodzen brutto tacznie z zaliczkami na poczet podatku
dochodowego od osob fizycznych i ze sktadkami na obowigzkowe ubezpieczenia emerytalne,
rentowe 1 chorobowe ptaconymi z tytulu zatrudnienia ubezpieczonego pracownika oraz
pozaptacowych wydatkow m.in. na doskonalenie, ksztalcenie 1 przekwalifikowanie
poniesionych w celu pozyskania, utrzymania, i doskonalenia kadr!®?. Catkowite koszty pracy

w gospodarce przedstawiono na Schemacie 3.1.

Schemat 3.1. Komponenty calkowitych kosztow pracy w gospodarce narodowej

godzinowe koszty pracy zatrudnionej sity roboczej

. Przecietn Przecietn
Catkowite Przeci@tna ety ety
koszty ) czas koszt pracy na
pracy roczna liczba % % _

_ przepracowany godzing
zatrudnionych
w ciagu roku
| || |
ilo$¢ pracy roczne koszty pracy
(w godzinach) na | zatrudnionego

Zrédlo: M. Kaiser, H. Werner, Labour Costs and Structural Change in the European Community,
Singapur 1989, s. 6.

190 K. W. Rothschild, Employment wages 2005. Major differences between EU Member States, Statistics in Focus
2005, Nr 7, 2005, s. 103.

1913, M. Keynes, Ogélna teoria..., op. cit., s. 233.

192 Definicja Gléwnego Urzedu Statystycznego na podstawie: Koszty pracy w gospodarce narodowej w 2008 r.,
Glowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2009.
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Jezeli chodzi o przecigtny koszt pracy, to zaleze¢ on bedzie od stosowanych w danym panstwie

regulacji ptac. W panstwach Unii Europejskiej stosowane sa rozne standardy w zakresie

regulacji ptac i wynikaja z odmiennych tradycji historycznych, wlasnej tozsamosci

historycznej, kulturowej oraz aspiracji obywateli

193 Roznice te ksztattuja sie w obszarze

nastepujacych elementow!:

Przepisow prawa regulujacych kwestie zatrudnienia,
Polityki rodzinne;j,

Stosunkow przemystowych,

Struktury i poziomu $wiadczen,

Zakresu uprawnien i ryzyka objetego ubezpieczeniem,
Administracyjnej struktury zabezpieczenia spotecznego,
Zrodla finansowania $wiadczen,

Czestotliwosci ustug.

Na podstawie wymienionych kryteriéw wiekszos¢ krajow mozna zaliczy¢ do okreslone;j

grupy panstw:

1.

Konserwatywne, kooperatywne panstwo opiekuncze.

Model wiagze si¢ z tradycjami bismarckowskimi 1 opiera si¢ na mechanizmie utrzymania
poziomu dochodéw przy wykorzystaniu gwarancji systemu spolecznego.
Charakteryzuje go silna wladza panstwowa oraz podziat spoteczenstwa na grupy w
zaleznosci od osigganych dochodéw. Model ten zawiera skromng ofert¢ publicznych
ushug socjalnych 1 w wielu przypadkach znaczng cze$¢ tego typu zadan wypetnia trzeci
sektor.

Model $rédziemnomorski.

Konstytucyjny obowigzek tworzenia panstwa opiekunczego sprawia, ze znaczng opieke
otrzymuja osoby starsze otrzymujace wysokie $wiadczenia emerytalne. Gorzej
rozwinigte sg natomiast system §wiadczen z tytutu bezrobocia i polityka rodzinna.
Spoteczno-demokratyczne panstwo opiekuncze.

W tym systemie obowigzuje powszechny dostep do $wiadczen spotecznych dla
wszystkich obywateli, a glbwnym celem 1 troska jest integracja badz reintegracja na
rynku pracy. Kazdy obywatel ma zapewniony rownie wysoki poziom standardu opieki,

a takze wysokie $wiadczenia. Swiadczenia finansowane sg z podatkow.

193Y. Jorens, Zmiana polityki spotecznej w Unii Europejskiej, Polityka Spoteczna, Nr 3/2005, Warszawa 2005, s.

5

194y Jorens powoluje si¢ na badania A. Hemelrijcka opublikowane w 2002 roku.
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4. Model anglosaski.
Oparty jest na mechanizmach rynkowych, sprzyjajac rozwojowi firm $wiadczacych
ustugi socjalne. Ochrona zatrudnienia, a takze ochrona socjalna nie s na wysokim
poziomie, powodujac segmentacje. Cze¢$s¢ spoteczenstwa optaca dostep do
dodatkowych ustug, a cze$¢ jest zmuszona do korzystania z ograniczonej oferty
publiczne;.
5. Srodkowo-Wschodni.
Laczy elementy systemu konserwatywnego, kontynentalnego panstwa opiekunczego
1 modelu anglosaskiego. System w niektorych sektorach prezentuje centralng strukture
organizacyjng, jak w przypadku opieki zdrowotnej, ktéra obowigzuje we wszystkich
panstwach Europy Srodkowo-Wschodniej'®.
Systemy spoteczne rdznig si¢ wiec znaczaco w poszczegodlnych krajach, a taczone jest
to gldwnie z r6znym poziomem rozwoju ich rynkow pracy. Podstawowe elementy ksztattujace
koszty pracy pozostaja jednak niezmienne, s3 to: poziom wynagrodzenia, poziom

ubezpieczenia spolecznego i obcigzenia podatkowe.

Placa minimalna

Gléwnym sktadnikiem kosztéw pracy jest wynagrodzenie. Wiele krajow decyduje si¢
na administracyjne kontrolowanie jego poziomu, ustanawiajac ptace minimalng. W Polsce
ptaca minimalna zostata po raz pierwszy wprowadzona w roku 1956, jednak historia
funkcjonowania wynagrodzen minimalnych na $wiecie sigga roku 1824, kiedy system ptacy
minimalnej zaczal obowigzywa¢ w Nowej Zelandii a od 1896 r. gltéwnie ze wzgledow

humanitarnych w australijskim stanie Victoria'”

. W Australii ptace minimalna zalecano juz w
1824 r. Wprowadzenie ptacy minimalnej bylo systemowym rozwigzaniem nie stosowanym
wczesniej 1 w zwigzku z tym budzito wiele kontrowers;ji (do dzi§ wsrod ekonomistow nie ma
jednoznacznego stanowiska na temat roli ptacy minimalnej w gospodarce). Poczatkowo
wprowadzenie placy minimalnej dotyczylo branz, w ktérych praca byla uwazana za

wymagajaca duzego wysitku fizycznego, okreslanych jako sweat factory'’ (fabryki potu).

195W. S. Zgliczynski, Polityka spoteczna w Europie — ewolucja i rozwigzania modelowe, Studia BAS, Nr 2(50),
2017, s. 49-52.

196 S. Webb, The Economic Theory of a Legal Minimum Wage, Journal of Political Economy, Vol. 20, No. 10, The
University Chicago Press, Chicago 1912, s. 973.

97 W literaturze przedmiotu uzywa si¢ rowniez okreslen sweat trades lub sweat shop.
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Przeciwnicy ptacy minimalnej wskazywali, ze jej wprowadzenie jest niebezpieczne dla
gospodarki. Uwazali, Ze wprowadzenie ptacy minimalne;j'®3:

— Jest niezgodne z zasadami ekonomii

— Przyczyni si¢ do zamykania przedsigbiorstw,

— Przyczyni si¢ do likwidacji miejsc pracy,

— Przyczyni si¢ do przeniesienia inwestycji do innych krajow,

— Bedzie niekorzystnie wptywac na zatrudnienie starszych osob.

Poziom australijskiej ptacy minimalnej zostat ustanowiony na poziomie 12 centow za
godzing 1 wzrdst do 35 centow w roku 1912 (nominalnie wzrost z ok. 3 dolaréw za godzing
pracy do ok. 8 dolaréw przy dzisiejszej sile nabywczej dolara'®®). Z czasem zmniejszono
réwniez liczbg godzin, jaka pracownik moégl spedza¢ w pracy, co miato sprzyja¢ utrzymaniu
lepszej kondycji pracownikow. W czasie obowigzywania tych regulacji wskaznik osob
zatrudnionych zaczat rosng¢. Nie oznacza to oczywiscie, ze wprowadzenie ptacy minimalne;j
spowodowato wzrost zatrudnienia, jednak pokazuje, ze przewidywania dotyczace wystapienia
silnych negatywnych skutkow okazaty si¢ nieprawdziwe. Nie jest jednak mozliwe zbadanie
tego, jak ksztattowataby si¢ sytuacja na rynku pracy bez wprowadzenia ptacy minimalne;j.
Pierwotne prawo ustanawiajace place minimalng bylo wprowadzane z zalozeniem, ze
obowigzujace regulacje beda miaty charakter czasowy. Ze wzgledu na pionierski charakter tych
regulacji ich wprowadzenie bylo swoistym eksperymentem, ktérego ocena wplywa na
wielokrotne zmiany obowigzujacych przepisow. Faktycznie, prawo to ulegalo czestym
zmianom, ktore miaty je dopasowaé do biezacej sytuacji’®’. Opoér przedsigbiorcow przed
wprowadzeniem ptacy minimalnej wynikat takze z obawy ograniczenia ich samodzielnos$ci w
ustalaniu wynagrodzenia. Wprowadzenie ptacy minimalnej potencjalnie przyniosto dodatkowe
korzysci, przedsiebiorcom. Placa minimalna wprowadzona w branzach wymagajacych
szczegOlnie dobrej kondycji zdrowotnej pozwolita zatrudnionym robotnikom na zwigkszong
konsumpcjg, co skutkowato poprawg ich wydajnosci oraz wzrostem popytu. Takze skrocenie
czasu pracy moglo sprzyjaé osiggnigciu zwigkszonej wydajnosci pracy robotnikow. Dzigki
lepszej sytuacji bytowej mogta zmniejszy¢ si¢ liczba absencji.

W Europie jako pierwszy kraj ptace minimalng wprowadzita Wielka Brytania

przyjmujac w 1909 roku The Trade Boards Act, ustawe, regulujaca kwestie dotyczace

198 S. Webb, The Economic Theory..., op. cit., s. 973.

199 Przyblizone  wyliczenia na  podstawie wskaznika CPI dla amerykanskiej gospodarki
http://www.measuringworth.com/uscompare/ (dostep 11.10.2020)

200 S, Webb, The Economic Theory..., op. cit., s. 974.
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najnizszego wynagrodzenia. Winston Churchill tak argumentowal potrzebe¢ przyjecia ustawy:
,Jest powaznym zltem, ze niektoérzy obywatele Jej Krolewskiej Mosci otrzymuja
wynagrodzenie nizsze od ptacy zapewniajacej zaspokojenie podstawowych potrzeb zyciowych
w zamian za ich duzy wysitek. Mozna byto przypuszczaé, ze dzialanie prawa podazy i popytu
bedzie to zto regulowaé lub eliminowaé 2°!.

Pierwsza mi¢dzynarodowa regulacja dotyczaca minimalnego wynagrodzenia za prace
byla konwencja Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) z roku 1930 dotyczaca
ustanowienia metod ustalania ptac minimalnych?®?, zgodnie z ktéra kazdy czlonek
Miedzynarodowej Organizacji Pracy, ktory ratyfikowat te konwencje, zobowigzuje sig
ustanowi¢ lub zachowa¢ metody pozwalajace ustala¢ minimalne stawki placy dla pracownikow
zatrudnionych w przemystach lub w czgéciach przemystow (a w szczegolnosci w przemystach
naktadczych), gdzie nie istniejg skuteczne systemy ustalania ptac w drodze zbiorowych
uktadoéw pracy, a takze gdzie place sg wyjatkowo niskie (art. 1 Konwencji). Konwencja
zobowigzuje rowniez kraje, ktore ratyfikuja Konwencj¢ do konsultacji z organizacjami
pracodawcow 1 pracownikow, (jezeli takie istnieja), do jakich przemystow lub czgsci
przemystow, a w szczegolnosci do jakich przemystow naktadczych lub czesci tych
przemystow, beda stosowane metody ustalania ptac minimalnych?®.

Réznice w wysokosci placy minimalnej w poszczegdlnych krajach Unii Europejskiej sa
znaczne. Podwyzszenie wynagrodzenia minimalnego oznacza podniesienie wynagrodzenia
wszystkim pracownikom zarabiajacym dotychczas na tym poziomie. Pytaniem istotnym z
punktu widzenia ekonomii i polityki spolecznej jest kwestia, czy efektem takiej zmiany jest

spadek zatrudnienia, czego mozna oczekiwa¢ na podstawie klasycznych modeli popytu na

201 Fragment wystgpienia Premiera Wielkiej Brytanii Winstona Churchilla w Izbie Gmin, 1909, s. 388,
zamieszczony [w:] A Minimum Wage, Research Paper, Nr 95/7, 1995, s. 3-4.

202 K onwencja nr 26 Miedzynarodowej Organizacji Pracy, ktora weszia w zycie 14.06.1930 .

203 Artykut 3 Konwencji nr 26 Migdzynarodowej Organizacji Pracy:

1. Kazdy Cztonek, ktory ratyfikuje niniejsza Konwencje, bedzie okreslat dowolnie metody ustalania ptac
minimalnych, jak tez sposobu ich stosowania.

2. Jednakze:

1) Przed zastosowaniem metod do okreslonego przemystu lub czesci przemystu powinni by¢ wystuchani
przedstawiciele zainteresowanych pracodawcéw i pracownikéw, w tym przedstawiciele ich odpowiednich
organizacji, jezeli takie istnieja, jak tez wszystkie inne osoby majace pod tym wzgledem specjalne kwalifikacje
w zwigzku ze swym zawodem lub ze swymi funkcjami, a do ktérych wlasciwa wladza uzna za wskazane si¢
zwrocic;

2) Pracodawcy i pracownicy powinni uczestniczy¢ w stosowaniu metod, w takiej formie i w zakresie, ktore
moga by¢ okreslone przez ustawodawstwo krajowe, jednak we wszystkich przypadkach w rownej liczbie i na
rownych warunkach;

3) Minimalne stawki ptac, ktore zostang ustalone, bgda obowiazkowe dla zainteresowanych pracodawcow i
pracownikow; stawki te nie bgda mogty by¢ obnizone przez pracodawcow i pracownikow ani przez umowy
indywidualne, ani przez zbiorowe uktady pracy, z wyjatkiem ogolnego lub szczegdlnego zezwolenia wiasciwej
wiadzy.
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prace: jesli pracownicy optacani sg na poziomie swojej produktywnos$ci krancowej, narzucony
wzrost realnych wynagrodzen bez wzrostu produktywnos$ci powoduje zwolnienie czegsci
pracownikow, ktérych produktywnos$¢ jest ponizej nowego, wyzszego poziomu placy
minimalnej?®*. Niektore nieklasyczne modele rynku pracy, uwzgledniajace np. teorie placy
efektywnej, czy teori¢ poszukiwan (search models) nie przewiduja spadku zatrudnienia, a przy
zachowaniu pewnych warunkéw nawet jego wzrost’®. Jezeli na rynku pracy pracodawcy
0siggna przewage, co stanie si¢, gdy pracownicy beda otrzymywaé wynagrodzenie ponizej
swojej produktywnosci krancowej, wowczas wzrost wynagrodzenia minimalnego nie powinien
mie¢ negatywnego wptywu na poziom zatrudnienia.

W styczniu 2021 na terenie dziesigciu panstw Unii Europejskiej obowigzywala ptaca
minimalna ponizej 700 euro: Bulgaria (332 euro), Wegry (442 euro), Rumunia (458 euro),
Lotwa (500 euro), Chorwacja (563 euro), Czechy (579 euro), Estonia (584 euro), Polska (614
euro), Stowacja (623 euro) i Litwa (642 euro). W pigciu panstwach miescita si¢ miedzy 700 a
1500 euro miesi¢cznie: Grecja (758 euro), Portugalia (776 euro), Malta (785 euro), Stowenia
(1024 euro) Hiszpania (1108 euro). Sze$¢ panstw UE okreslito wysokos$¢ ptacy minimalne;j
powyzej 1500 euro: Francja (1555 euro), Niemcy (1614 euro), Belgia (1626 euro), Holandia
(1685 euro), Irlandia (1724 euro) 1 Luksemburg (2202 euro). Sposréd mniej rozwinigtych
krajow to Polska, Stowacja i Litwa ustanowily najwyzsza ptace minimalng (wyrazong w euro).

Wysokos$¢ ptacy minimalnej w krajach Unii Europejskiej (w euro) obrazuje Wykres 3.1.

204 A, Ruzik, Minimalne wynagrodzenie — analiza wplywu na zatrudnienie w Polsce, Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych, Polityka Spoteczna, Nr 1/2007 , IPPiS, Warszawa 2007, s. 5.

205 Zob. A. Ruzik, Minimalne wynagrodzenie — analiza wplywu na zatrudnienie w Polsce, [w:] Polityka spoleczna,
Nr 1/2007, IPPiS, Warszawa 2007, s. 5-8.
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Wykres 3.1. Wysoko$¢ ptacy minimalnej w krajach Unii Europejskiej (w euro)
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Zrédto: Opracowanie na podstawie danych Eurostat na 1.01.2021 r.

Wida¢, ze w krajach Unii Europejskiej uksztaltowaly si¢ zroznicowane polityki
w okresleniu ptacy minimalnej i jej funkcji. Z kolei, takie kraje jak Austria, Cypr, Dania,

Finlandia, Szwecja i Wlochy w ogole nie ustanowity ptacy minimalne;j.

System ubezpieczen spolecznych

Dla funkcjonowania rynku pracy szczegélne znaczenie ma system ubezpieczen
spotecznych. W Polsce obowigzuje powszechny system ubezpieczen spotecznych, ktory
obejmuje ubezpieczenie emerytalne, ubezpieczenia rentowe, chorobowe 1 wypadkowe. Jednak
tylko formy zatrudnienia oparte na kodeksie pracy gwarantujg dostgp do wszystkich
wymienionych ubezpieczen. Ubezpieczenie to metoda ,,zapewniajaca pokrycie przysztych
potrzeb majatkowych, wywolanych u poszczegoélnych jednostek przez zdarzenia losowe
odznaczajace si¢ pewng prawidtowoscig, w drodze roztozenia ci¢zaru tego pokrycia na wiele
jednostek, ktorym zagrazaja te same zdarzenia losowe™?%. Kazde ubezpieczenie zwigzane jest
z ryzykiem wystgpienia danego zdarzenia. To ryzyko definiowane jest jako zagrozenie
zdarzeniem, ktérego wystgpienie moze spowodowal stratg w zasobach lub utrate

spodziewanych korzysci’”’. Ciezar kazdego ubezpieczenia moze by¢ indywidualny lub

206 J. Lazowski, Wstep do nauki o ubezpieczeniach, Lex, Sopot 1998, s. 13-14.
207 T, Szumlicz, Ubezpieczenie spoteczne: teoria dla praktyki, Branta, Bydgoszcz, Warszawa 2005, s. 75.
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kolektywny. Indywidualizm opiera si¢ na zatozeniu, ze decyzje opierajg si¢ na potrzebach
poszczegblnych jednostek. Kolektywizm stanowi przeciwne podejscie do indywidualizmu w
kwestii ubezpieczen spolecznych. Zaklada, Ze relacje spoleczne powinny by¢ analizowane z
punktu widzenia spoteczenstwa. Niektére osoby moga chcie¢ zrezygnowaé z czgsci
ubezpieczen, aby uzyskaé wyzsze wynagrodzenie netto. Jednak przepisy prawa pracy
uniemozliwiaja podjecie takiej decyzji. W przypadku umoéw cywilnoprawnych takie dziatanie
czasami jest mozliwe (umowa o dzieto dla wszystkich sktadek czy samozatrudnienie w
przypadku sktadki chorobowej) Tabela 3.1 prezentuje zalety 1 wady indywidualnego i

kolektywnego rozwigzania w sprawie ubezpieczen.

Tabela 3.1. Przestanki za kolektywizmem oraz indywidualizmem w ubezpieczeniach
stosowanych w polityce spolecznej

Zalety Wady
Indywidualizm | Zindywidualizowana - Relatywnie wysoki koszt sktadki
w (dopasowana do potrzeb) - Unikanie tzw. ztego ryzyka, co
ubezpieczeniach | ochrona ubezpieczeniowa skutkuje wysokim kosztem
stosowanych w ubezpieczenia dla najbardziej
polityce potrzebujacych (zagrozonych)
spolecznej
Kolektywizm w | - Niski ekonomiczny koszt - Wysoki spoteczny koszt ochrony
ubezpieczeniach | ochrony ubezpieczeniowej, ubezpieczeniowe] w przypadku
stosowanych w | - Rozlozenie skutkow ryzyka, przymusu ubezpieczeniowego,
polityce - Objecie ubezpieczeniem osob, | - Nieadekwatno$¢ ochrony
spolecznej ktére w normalnych warunkach | ubezpieczeniowej z uwagi na jej
nie bylyby w stanie go naby¢ podstawowy zakres 1 ogolny
charakter,
- W przypadku przymusu
nieracjonalno$¢ dla czgsci osob,
ktore sg ubezpieczone niepotrzebnie

Zrédto: M. Kawinski, Ubezpieczenie publiczne i prywatne w polityce spotecznej Skutecznosé i
efektywnos¢, C.H. Beck, Warszawa 2011, s. 66.

Tabela 3.2 charakteryzuje cztery metody stosowane w realizacji polityki spotecznej. Wybor
przez panstwo konkretnej metody wigzac si¢ bedzie inng wysokoscig kosztow pozaptacowych

1 innym sposobem realizacji ewentualnych §wiadczen z tytutu ubezpieczenia.
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Tabela 3.2. Charakterystyka metod stosowanych w realizacji polityki spolecznej

przyznawane w przypadku
zaistnienia potrzeby.
Swiadczenie jest uznaniowe
1 decyzja o przyznaniu jest
podejmowana przez
administratora

okolicznosci i warunki
uprawniajgce do ich
otrzymania sg $cisle
okreslone

objetego ochrong. Wysokos¢
$wiadczenia jest uzalezniona od
wielkosci szkody, utracone
korzy$ci wysokosci wnoszonych
sktadek itp. Stosuje si¢
miarkowanie straty, uzalezniajac
proporcje szkody i statutu
poszkodowanego

Charakterystyka | Metoda opiekuncza Metoda Metoda ubezpieczeniowa Metoda oszczednosSciowa
zaopatrzeniowa
Rodzaj Zmienna wysoko$¢, okres Swiadczenia jednolite Swiadczenie stanowi kompensate Swiadczenie zapewniajace zaspokojenie
Swiadczenia przyznawania i rodzaj majgce zapewnic szkdd lub utraconych korzysci i jest | okreslonych potrzeb do wyczerpania
zaspokojenie mniej lub bardziej ekwiwalentne oszczgdnosci (dopuszczalna mozliwos¢
okreslonych potrzeb w wobec sktadki niewielkiego zadtuzenia na $cisle
jednakowym, niezbyt okreslonych zasadach)
wygbérowanym stopniu
Zakres Cala spotecznos¢ lub Cata spotecznosc lub Wspdlnota ubezpieczeniowa, Osoby uczestniczace w planie
Swiadczenia wybrane grupy wybrane grupy dopuszcza si¢ ubezpieczenie oszczednosciowym
spoteczne/zawodowe spoleczne/ zawodowe posrednie
niezaleznie od wczesniejszej
partycypacji w systemie
Zrodlo Fundusze publiczne lub Publiczne fundusze Fundusz ubezpieczeniowy Whptaty oszczedzajacych oraz ewentualne
finansowania prywatne, brak podatkow celowe, finansowane z tworzony ze sktadek subwencje panstwa
celowych lub sktadek danin celowych ubezpieczeniowych
Organizator Instytucje publiczne i Instytucje administracji | Instytucje publiczne lub prywatne, | Instytucje publiczne i prywatne
prywatne panstwowej moga mie¢ charakter samorzadowy
Prawo do Swiadczenie jest Rodzaje §wiadczen i ich | Swiadczenie przystuguje w Swiadczenie jest uzaleznione od faktu
$wiadczenia fakultatywne i warunkowe, wysokos¢ oraz przypadku wystapienia zdarzenia wczesniejszego oszczgdzania i posiadania

oszczednosci w ramach systemu. Rodzaje
swiadczen i ich wysokos$¢ oraz
okolicznos$ci i warunki uprawniajace do
ich otrzymania sg $cisle okreslone.
Mozliwos¢ niewielkiego zadtuzenia jest
scisle uzalezniona od sposobu
wykorzystania srodkoéw

Zrédto: M. Kawinski, Ubezpieczenie publiczne

., op. cit., s. 69.




W wigkszosci panstw Unii Europejskiej sktadki na ubezpieczenie spoteczne stanowig
znaczacg cze$¢ kosztow pracy, wigksza od podatku dochodowego. Srednio ok. 2/3 obciazenia
podatkowego pracy Implicit tax rate on Labour*® (wskaznik ITR jest publikowany przez
Eurostat) sktada si¢ z pozaptacowych kosztow pracy ptaconych zard6wno przez pracodawce, jak
1 pracownika. Odmienna sytuacja wystepuje w Danii, Wielkiej Brytanii oraz Irlandii, gdzie

podatek dochodowy stanowi relatywnie duza cze$¢ kosztow pracy.

Obciazenia podatkowe

Podatek dochodowy jest istotnym kosztem obcigzajacym wynagrodzenie brutto osoby
zatrudnionej. Jego uksztattowanie moze wplywa¢ na wigksze lub mniejsze zainteresowanie
konkretng forma zatrudnienia, gdyz kazda forme zatrudnienia cechujg istotne roznice wielkosci
obcigzen podatkowych 1 odpowiada aktualnej polityce fiskalnej panstwa. Fiskalna funkcja
podatkow stuzy miedzy innymi realizacji zadan z zakresu polityki spotecznej 1 polityki rynku
pracy, ktoéra ma na celu poprawe sytuacji os6b bedacych bez zatrudnienia. Po spopularyzowaniu
1 wdrozeniu postulatow ekonomii podazowej w USA i Wielkiej Brytanii, wigkszo$¢ panstw
europejskich zdecydowata si¢ na sptaszczenie progresji podatkowej oraz na znaczne
ograniczenie ulg podatkowych?*. Obnizenie stawek podatkowych wigzato si¢ z rozszerzeniem
bazy podatkowej, co powodowato przeniesienie czg$ci cigzaru opodatkowania z 0séb o
wysokich dochodach na podatki posrednie i sktadniki ubezpieczeniowe?!®. System
opodatkowania w Unii Europejskiej jest zréznicowany, a rozpigtos¢ stawek podatkowych w
zaleznoéci od kraju i siega od kilku do 50% osiaganego dochodu®!'!. Ograniczenie progresji
podatkowej oraz obnizenie gornych progéw podatkowych doprowadzito do wystapienia kilku
negatywnych zjawisk, sposrod ktorych najistotniejszymi sa?!%:
- zmniejszenie dochodéw budzetowych z podatkow, co przy ograniczonych mozliwosciach
redukcji wydatkow prowadzi do wzrostu deficytu budzetowego oraz narastania dlugu
publicznego,
- zmiana struktury obcigzen podatkowych prowadzaca do poglebiania si¢ zréznicowania

spotecznego.

208 Burostat, Structures of the taxation systems in the European Union,
https://data.europa.cu/data/datasets/bthfzlxb9q0bgmsvw6lmka?locale=en, dostgp 15.08.2022.

209 A, Krajewska, P. Krajewski , Rozkiad obcigzern podatkowych w Polsce, Acta Universitatis Lodziensis, £.6dZ
2011, s. 254.

210 Ibidem.

211 Wiecej [w:] A. Krajewska, Podatki w Unii Europejskiej, PWE, Warszawa 2010, s. 84-87.

212 A Krajewska, P. Krajewski, Rozklad obcigzei..., op. cit., s. 254.



Jako przyktad mozna poda¢ kryzys gospodarczy, ktory zostal zapoczatkowany na rynku
pozyczek hipotecznych wysokiego ryzyka w 2007 roku spowodowatl wdrozenie pakietow
antykryzysowych w wielu europejskich panstwach. W ramach tych pakietow znalazty si¢ m.in.
nastepujace rozwigzania:

— Podniesienie kwoty dochodu wolnej od podatku (Szwecja),

— Obnizenie dolnej stawki PIT (Dania, Francja, Niemcy),

— Wprowadzenie lub zwigkszenie ulgi prorodzinnej (Holandia),

— Wprowadzenie indeksacji progéw podatkowych (Luksemburg),

—  Wprowadzenie dodatkowych gornych stawek PIT (Wielka Brytania),

— Uszczelnienie systemu podatkowego (Wtochy) 213,
Powyzsze dziatania zostaly podjete, gdyz obnizenie podatku dla 0os6b najmniej zarabiajacych
prowadzi do zwigkszenia ich popytu efektywnego. Podniesienie podatkow dla osob najwigce;j
zarabiajacych nie ogranicza z kolei ich konsumpcji, wigc nie zaszkodzi gospodarce, cho¢ ich
skutkiem moze by¢ zmniejszenie oszczednosci.

Kolejny kryzys wywotlany pandemig COVID-19 réwniez wywotat reakcje rzadow i
decyzje o dofinansowaniu cze$ci kosztow zatrudnienia. Przyktadowo, w Polsce dofinansowanie
moglo by¢ przyznane do kwoty nieprzekraczajacej 50 procent wynagrodzen wszystkich
pracownikow wraz ze sktadkami na ubezpieczenia spoteczne naleznymi od tych wynagrodzen,
jednak nie wyzszej niz 50 procent kwoty minimalnego wynagrodzenia powiekszonego o

sktadki na ubezpieczenie spoteczne®'*.

2. Klasyfikacja kosztéow zatrudnienia
W regulacjach migdzynarodowych brakuje spojnej systematyki kosztow zatrudnienia.
Rozwigzanie mogace ujednolici¢ rézne standardy i pojecia zwigzane z wyliczaniem kosztow
pracy znalazly si¢ w rezolucji Migedzynarodowej Organizacji Pracy z 1966 roku, jednak jej
nieobowigzkowy charakter pozwala na przyjecie wspdlnotowego rozwigzania w tym zakresie.
Rada Unii Europejskiej definiuje koszty pracy jako sume wynagrodzen (brutto) i pozostatych
wydatkéw, w tym takze obowigzkowych sktadek poniesionych przez pracodawce w celu

pozyskania, utrzymania, przekwalifikowania i doskonalenia kadr?!'>. Natomiast efektem prac

23Nalezy uwzgledni¢ szczegdlng strukture i rozmiar gospodarki luksemburskiej.

214 hitps://www.gov.pl/web/gov/skorzystaj-z-dofinansowania-czesci-kosztow-wynagrodzen-dla-swoich-
pracownikow-oraz-naleznych-od-tych-wynagrodzen-skladek-na-ubezpieczenia-spoleczne

215 Rozporzadzenie Rady (WE) Nr 530/1999 z dnia 9.03.1999 dotyczace statystyk strukturalnych odnoszacych si¢
do zarobkéw i kosztow pracy.
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byt wniosek w zwigzku z rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego w sprawie europejskiego
systemu rachunkéw narodowych i regionalnych w Uii Europejskiej COM/2010/0774, ktory
okreslat koszty zatrudnienia (Rezolucja ustawodawcza Parlamentu Europejskiego Dz.U.UE C
z dnia 29 stycznia 2016 r.). Sg one definiowane jako pelne wynagrodzenie, pieni¢zne lub w
naturze, do zaptacenia przez pracodawce na rzecz pracownika, w zamian za wykonang przez

niego prace w okresie ksiegowym?!'®.

W projekcie rozporzadzenia koszty zwigzane z
zatrudnieniem obejmuja:

— Wynagrodzenia pieni¢zne,

— Wynagrodzenia w naturze,

— Sktadki na ubezpieczenia spoteczne placone przez pracodawcow.

Wynagrodzenia pieni¢zne to sktadki na ubezpieczenia spoteczne, podatki dochodowe
1 pozostate ptatnosci do zaptacenia przez pracownika, facznie z sktadkami zatrzymanymi przez
pracodawce 1 ptaconymi bezposrednio do systemoOw ubezpieczen spotecznych i organow
podatkowych w imieniu pracownika.
Wynagrodzenia pieniezne obejmujg nastepujace rodzaje wynagrodzen?!’:

a) wynagrodzenia zasadnicze do zaptacenia w regularnych odstepach czasu;
b) dodatki do wynagrodzen, takie jak doptaty za godziny nadliczbowe, prace w godzinach
nocnych, w soboty i niedziele, prace w szkodliwych lub niebezpiecznych warunkach;
c) doplaty z tytutu wzrostu kosztow utrzymania, dodatki lokalne i przesiedlencze;
d) premie lub inne wyptaty nadzwyczajne, powigzane z wynikami dzialalnosci
przedsigbiorstwa, uzyskane w ramach systeméw motywacyjnych; premie powigzane z
wydajnoscig pracy lub zyskami przedsigbiorstwa, premie $wigteczne 1 noworoczne z
wylaczeniem pracowniczych §wiadczen socjalnych, wyptaty tzw. trzynastek i czternastek
(ptatne dodatkowo corocznie);
e) doptaty do kosztow podrozy do pracy i1 z pracy, wylaczajac dodatki lub zwroty w odniesieniu
do kosztow podrézy, roziaki, przeprowadzki i kosztéw reprezentacyjnych poniesionych w
trakcie wypetiania obowigzkéw pracowniczych;
f) ptatne dni wolne z tytutu dni urzedowo wolnych od pracy oraz urlopy;
g) prowizje, napiwki, zaptaty za uczestnictwo w zjazdach, sesjach i1 premie dyrektorskie,

wyptacane pracownikom;

216 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego w sprawie europejskiego systemu rachunkéw narodowych i
regionalnych w Unii Europejskiej, Dz. Urz. UE L 174 2 26.06.2013, z p6zn. zm., s. 1.
217 Zalgcznik A do Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie europejskiego systemu
rachunkow narodowych i regionalnych w Unii Europejskiej z dnia 20.12.2010, s. 3-4.
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h) platnosci dokonywane przez pracodawcoOw na rzecz swoich pracownikow w ramach

systemow oszczedzania;

1) jednorazowe wyptaty dla pracownikdéw opuszczajacych przedsiebiorstwo, o ile wyplaty te

nie sg objete umowg zbiorowa o prace;

J) dodatki mieszkaniowe wyptacane w gotowce przez pracodawcoOw swoim pracownikom.

Wynagrodzenia w naturze obejmuja wyroby 1 uslugi badz inne $wiadczenia

niepieni¢zne dostarczane przez pracodawcow swoim pracownikom nieodplatnie lub po

obnizonych cenach, ktére moga by¢ wykorzystane przez pracownikow i czlonkéw ich

gospodarstw domowych, wedlug wlasnego uznania 1 wlasnych upodoban, dla zaspokojenia

potrzeb osobistych.

a)

b)

2

h)

Przykladami wynagrodzen w naturze, sa?'®:

positki 1 napoje, tacznie ze spozywanymi w trakcie podrézy shuzbowych, ale z
wytaczeniem specjalnych positkow lub napojow niezbednych z uwagi na prace
wykonywang w wyjatkowych warunkach. Obnizki cen positkow lub napojow
dostarczanych pracownikom w stotdéwkach bezptatnie lub po obnizonych cenach lub
positki otrzymywane za kwity obiadowe sg uwzgledniane w wynagrodzeniach w naturze;
swiadczone na wiasne potrzeby lub zakupione ustugi mieszkaniowe lub ushlugi
zakwaterowania takiego rodzaju, z ktéorego moga korzysta¢ wszyscy czlonkowie
gospodarstwa domowego, do ktdrego nalezy pracownik;

umundurowanie lub inne formy odziezy specjalnej, ktore pracownicy czesto, z wlasnego
wyboru, noszg nie tylko w miejscu pracy, lecz takze poza nim;

ustugi $rodkéw transportu i innego sprzetu trwatego uzytku dostarczane na osobisty
uzytek pracownikow;

wyroby 1 ustugi pochodzace z wlasnego procesu produkcyjnego pracodawcy, takie jak:
bezptatne przejazdy dla pracownikow kolei czy linii lotniczych, deputat weglowy dla
gornikow lub bezptatna zywno$¢ dla pracownikoéw w sektorze rolnictwa;

udostepnienie urzadzen sportowych, rekreacyjnych i obiektow wczasowych dla
pracownikow 1 ich rodzin;

transport do pracy 1 z pracy, z wyjatkiem organizowanego w godzinach pracy,
parkowanie samochodow, ktore w innym przypadku bytoby ptatne;

opieka dla dzieci pracownikow;

218 Ihidem, s. 4.
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)
k)

D

wplaty dokonywane przez pracodawcow z korzyscig dla pracownikéw na rzecz rad
zaktadowych lub innych podobnych organow;

akcje gratisowe rozdzielane pracownikom;

kredyty 1 pozyczki udzielane pracownikom po obnizonej stopie procentowej. Wartos¢ te
szacuje si¢ jako kwote, ktorg pracownik musiatby zaptaci¢, w przypadku pozyczki o
przecigtnym oprocentowaniu rynkowym, pomniejszong o kwote odsetek faktycznie
zaptaconych. Swiadczenie jest rejestrowane na rachunku tworzenia dochodéw jako
wynagrodzenia, a odpowiadajgca mu przypisana umownie ptatno$¢ odsetek dokonywana
przez pracownika na rzecz pracodawcy jest rejestrowana na rachunku podziatu
pierwotnego dochodow;

opcje na akcje, jezeli pracodawca umozliwia pracownikowi zakup w przysztosci akcji lub
udziatow po okreslonej cenie;

dochody wygenerowane przez niecobserwowang dziatalno$¢ w sektorze przedsigbiorstw i
przekazane pracownikom biorgcym udziat w tej dziatalno$ci do uzytku prywatnego.

W przypadku wyroboéw i ushug dostarczanych pracownikom bezplatnie — wartos§¢

wynagrodzen w naturze wyceniana jest w cenach bazowych (lub w cenach nabycia, w

przypadku, gdy wyroby i ustugi sg nabywane przez pracodawce). Jezeli wyroby i ustugi nie sg

dostarczane pracownikom bezptatnie, ale po obnizonych cenach — warto$¢ ta jest obnizana o

kwote zaptacong przez pracownika.

a)

(1

2)

3)

(4)

Wynagrodzenia nie obejmuja>!®:

wydatkow ponoszonych przez pracodawcow niezbednych w ich procesie produkcyjnym.
Przyktadami sa:

dodatki lub zwroty w odniesieniu do kosztow podrdzy, rozlaki, przeprowadzki i kosztow
reprezentacyjnych poniesionych w trakcie wypelniania obowigzkow pracowniczych;
wydatki na poprawe warunkéw pracy, na badania lekarskie wymagane z uwagi na
charakter pracy, odziez robocza noszong w miejscu pracy;

ustugi zakwaterowania w miejscu pracy, z ktorych nie moga korzysta¢ cztonkowie
gospodarstwa domowego, do ktorego nalezy pracownik (np. kabiny, hotele pracownicze
1 baraki);

specjalne positki lub napoje niezbedne przy wykonywaniu prac w wyjatkowych

warunkach;

219 Ibidem, s. 5.
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©)

b)

d)

dodatki wyptacane pracownikom na zakup narzedzi, sprzetu lub odziezy specjalnej
potrzebnej do pracy, lub ta cz¢$¢ ich wynagrodzen, ktora, zgodnie z umowami o prace,
pracownicy s3 zobowigzani przeznaczy¢ na te zakupy. W zakresie, w jakim pracownicy,
ktorzy sg zobowigzani umowg o prac¢ do zakupu narzedzi, sprzetu, odziezy specjalnej
itp., nie otrzymujg petnego zwrotu tych wydatkéw, odejmuje si¢ reszte poniesionych
przez nich wydatkéw od kwot uzyskanych z tytutlu wynagrodzen oraz odpowiednio
zwigksza zuzycie posrednie pracodawcy??’.

kwot wynagrodzen, ktére pracodawcy ptacg swoim pracownikom doraznie, w przypadku
choroby, macierzynstwa, wypadkow przy pracy, niepetnosprawnosci itp. Platnosci te
traktowane sa jako pozostale §wiadczenia inne niz emerytalno-rentowe z ubezpieczen
spotecznych 1 w takiej samej kwocie sg rejestrowane jako przypisane umownie sktadki
na ubezpieczenia spoteczne inne niz emerytalno-rentowe ptacone przez pracodawcow;
pozostatych zwigzanych z zatrudnieniem $wiadczen z ubezpieczen spotecznych, takich
jak: wychowawcze, na wspotmatzonkéw, rodzinne, edukacyjne lub inne dodatki na osoby
bedace na utrzymaniu, oraz w formie bezplatnych ustug medycznych (innych niz
wymagane ze wzgledu na charakter pracy) dla pracownikoéw lub ich rodzin;

podatkow do zaptacenia przez pracodawce od wynagrodzen — np. podatku od
wynagrodzen. Takie podatki do zaptacenia przez przedsigbiorstwa szacuje si¢ na
podstawie czesci wynagrodzen lub stalej kwoty przypadajacej na osobe pracujaca. Sg one
traktowane jak pozostale podatki zwigzane z produkcja;

ptatnosci na rzecz 0s6b wykonujacych pracg naktadcza za pracg na akord. Jesli dochod
otrzymywany przez osobe¢ wykonujaca prac¢ naktadcza jest uzalezniony od warto$ci
produkcji wytworzonej w procesie produkcyjnym, za ktoéry osoba ta odpowiada, bez
wzgledu na ilo§¢ wlozonej przez nig pracy, ten rodzaj wynagrodzenia oznacza, ze osoba
ta pracuje na wlasny rachunek.

Skladki na ubezpieczenia spoteczne ptacone przez pracodawcéw sa wnoszone na rzecz

systemOw zabezpieczenia spolecznego lub innych zwigzanych z zatrudnieniem systemow

publicznych, w celu zapewnienia pracownikom $wiadczen spotecznych??!.

220 Tego rodzaju wydatki (pkt. 1-5) na wyroby i ustugi, ktore pracodawcy sa zobowigzani zapewni¢ swoim
pracownikom, aby mogli oni wykonywac swoja pracg, sa traktowane jako zuzycie posrednie pracodawcy.

221 Warto$¢ sktadek na ubezpieczenia spoleczne ptaconych przez pracodawcoéw w celu zapewnienia swoim
pracownikom uprawnien do $wiadczen spolecznych jest rejestrowana w pozycji ,koszty zwigzane z
zatrudnieniem”. Sktadki na ubezpieczenia spoleczne ptacone przez pracodawcow moga by¢ faktycznie ptacone
lub przypisane umownie.
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W literaturze przedmiotu, a takze w opracowaniach instytucji mi¢dzynarodowych
mozna spotkaé si¢ z roznymi definicjami kosztow zatrudnienia, jednak w przypadku analizy
konkretnego rynku pracy, zawsze nalezy odwotywac si¢ do regulacji krajowych, ktore rowniez
narzucajg klasyfikacje i metode obliczania kosztow pracy.

W Polsce, definicje kosztow pracy przedstawia Gtowny Urzad Statystyczny (GUS).
Koszty pracy to suma wynagrodzen brutto lacznie z zaliczkami na poczet podatku
dochodowego od 0so6b fizycznych i ze sktadkami na obowigzkowe ubezpieczenia emerytalne,
rentowe 1 chorobowe ptaconymi z tytutu zatrudnienia ubezpieczonego pracownika oraz
pozaplacowych wydatkow m.in. na doskonalenie, ksztalcenie 1 przekwalifikowanie

222

poniesionych w celu pozyskania, utrzymania, i doskonalenia kadr=“~. Zgodnie z przyje¢ta przez

GUS terminologig, do kosztow pracy zalicza si¢ nastepujace sktadniki’?*:

— Wynagrodzenia osobowe,

— Dodatkowe wynagrodzenia roczne dla pracownikoéw jednostek sfery budzetowe;,

— Wynagrodzenia z tytulu umowy zlecenia lub umowy o dzieto,

— Honoraria,

— Wydatki na doskonalenie, ksztatcenie i1 przekwalifikowanie kadr,

— Wydatki na delegacje stuzbowe,

— Sktadki na ubezpieczenie emerytalne, rentowe 1 wypadkowe optacone przez
pracodawce,

— Sktadki na Fundusz Pracy,

— Wydatki zwigzane z bezpieczenstwem 1 higieng pracy,

— Zaktadowy fundusz §wiadczen socjalnych (odpis w koszty),

— Pozostate wydatki, m.in. wydatki przeznaczone rekrutacje¢, wydatki na dojazdy do
pracy pracownikow, wydatki poniesione przez pracodawce na ubezpieczenia
pracownikow
w trzecim filarze, jezeli sg wliczane w koszty dziatalnosci jednostki sprawozdawczej,

—  Wyptaty z tytulu udzialu w zysku do podziatu lub z nadwyzki bilansowej w
spotdzielniach.

W polskiej literaturze przedmiotu mozna spotka¢ rozne klasyfikacje powyzszych

kosztow zatrudnienia. Pierwsza z nich dzieli je ze wzgledu na podmiot ksztattujacy koszt i

222 Definicja Gtéwnego Urzedu Statystycznego na podstawie: Koszty pracy w gospodarce narodowej w 2008 r.,
Gloéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2009.

223 Gtowny Urzad Statystyczny, Zasady metodyczne statystyki rynku pracy i wynagrodzen, Gtéwny Urzad
Statystyczny, Warszawa 2008, s. 90.
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uwzglednia koszty wewngtrzne 1 zewnetrzne (Schemat 3.2). Celem tej klasyfikacji jest
uwidocznienie, ze nie wszystkie koszty, jakie ponosi pracodawca trafiaja w formie ré6znych
sktadnikéw wynagrodzenia do pracownika i, ze ich wysoko$¢ w duzej mierze zaleze¢ bedzie
od regulacji polskiego prawa. Do kosztow wewnetrznych wlacza si¢ wynagrodzenia oraz
sktadniki poprawy warunkow pracy i sytuacji ich rodzin. Do kosztow zewnetrznych zalicza si¢
natomiast sktadniki wynagrodzen ustalone na podstawie przepisoOw prawa, jak wynagrodzenia
za godziny nadliczbowe, zasitki chorobowe, wynagrodzenia urlopowe, ptace minimalna,

odprawy i odpisy na Zaktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych.

Schemat 3.2. Klasyfikacja kosztow ze wzgledu na podmiot ksztaltujacy koszt

Koszty
Wewnetrzne Zewnetrzne
' '
Pracownicy Przekazywane
»| 1czlonkowie na zewnatrz
ich rodzin firmy
7'y ..
\\ v
- Sktadniki - Sktadki
wynagrodzen ubezpieczeniowe
regulowane droga - Podatki
legislacyjng - Sktadki na Fundusz
- Odpisy na Pracy
Zaktadowy Fundusz - Sktadki na Fundusz
Swiadczen Gwarantowanych
Socjalnych Swiadczen
Pracowniczych

Zrédto: A. Furmanska-Maruszak, Koszty pracy..., op. cit., s. 41.
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Koszty zatrudnienia zmieniajg si¢ na kolejnych etapach zatrudnienia. Koszty w ujeciu

ksiggowym znajduja odzwierciedlenie w rachunku kosztow i rachunku wynikow, a zgodnie z

tym ujeciem réwniez w odniesieniu do pozyskania, utrzymania i wykorzystania personelu

(Tabela 3.3). Pierwszym etapem jest rozpoczecie wspdipracy, ktoremu obok wynagrodzenia

towarzysza koszty procesu rekrutacji, szkolen, utworzenia lub dostosowania stanowiska pracy.

Drugim, zwykle trwajacym najdtuzej, jest etap trwania wspotpracy, podczas ktorego gtowny

koszt stawowi wynagrodzenie pracownika. Do tego kosztu dochodza koszty zwigzane z

odprowadzeniem podatku dochodowego od osob fizycznych, pokryciem sktadek na

ubezpieczenia spoteczne 1 innych niezbednych kosztow wynikajacych z lokalizacji lub profilu

dziatalnosci, np. transportu pracownikéw. Wykorzystanie efektow pracy wiaze si¢ natomiast z

koniecznos$cia pokrywania przez pracodawcow kosztow plac podstawowych 1 uzupehiajacych.

W przypadku uméw o prace moga pojawic si¢ rowniez koszty odprawy.

Tabela 3.3. Zakres

kosztow pracy zwigzany z pozyskaniem,
wykorzystaniem personelu

utrzymaniem i

Rachunki, w ramach
ktérych sa
ujmowane koszty
pracy

Koszty zwigzane z personelem

Pozyskanie

Utrzymanie

Wykorzystanie

Rachunek kosztow

— Doskonalenie i
ksztaltowanie
kadr (wliczane
do kosztow
dziatalnoS$ci
eksploatacyjne;j)

— Rekrutacje,
werbunek,
nabor

— BHP

—  Swiadczenia socjalno-
bytowe i kulturalne
pracownikow (nie
finansowane ze
specjalnego,
wyodr¢bnionego
funduszu)

— Podatek od ptac

— Narzut na ZUS

— Narzut na fundusz
socjalny

— Dojazdy do pracy

— Delegacje stuzbowe

— Pozostate liczone w
rachunku kosztow

— Place podstawowe
— Place
uzupetniajgce

Rachunek wynikow

Uzupehiajgce odpisy od
zysku na fundusz socjalny

— Premie z zysku
— Nagrody z zysku

Zrédto: S. Surydowska, Rachunek kosztow pracy jako element systematycznego rachunku kosztow w
przedsiebiorstwie, Studia i Materialy, Zeszyt 9, Warszawa 1987, s. 31, [za:] A. Furmanska-Maruszak,
Koszty pracy..., op. cit., s. 39.
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Kolejng klasyfikacjg sktadnikow kosztow zatrudnienia jest podziat na koszty ptacowe

1 pozaptacowe (Tabela 3.4).

Tabela 3.4. Koszty placowe i pozaplacowe

Klasyfikacja Skladniki kosztow pracy
Wynagrodzenia Ptaca bezposrednia za czas przepracowany, uwzgledniajaca
bezposrednie i premie nadgodziny, premie i gratyfikacje ptacone regularnie za kazdy
° wyplacane regularnie okres rozliczeniowy oraz ptatnosci na pracownicze programy
E oszczgdnosciowe. Sg to kwoty brutto przed odcigganiem
E podatku i sktadek na ubezpieczanie spoteczne pracownikow.
i Ta kategoria nie zawiera wynagrodzen dla uczniow, ktore sg
'S zawarte w kosztach szkolenia zawodowego.
g Pozostate premie i Inne premie i gratyfikacje nie wyptacane regularnie za kazdy
- . . . , .
gratyfikacje okres (np. premie na koniec roku, badz premie sezonowe,

premie zwigzane z udziatem w zysku, doptaty do urlopéw oraz
inne premie i gratyfikacje).

Wynagrodzenie za czas Wynagrodzenie za czas nieprzepracowany:
nieprzepracowany — Wynagrodzenie za czas urlopéw wypoczynkowych,
— Dodatki wakacyjne,

— Wynagrodzenie za czas oficjalnych dni $wigtecznych,
— Inne wynagrodzenie za czas nieprzepracowany przyjety na
podstawie uzgodnien statutowych, kontraktowych lub

dobrowolnych.

Platnosci w naturze Platnosci w naturze i odpowiadajaca im rekompensata (w
szczegolnosci koszty mieszkan, ogrzewania, Zywnosci 1
odziezy).

Koszty ubezpieczen spotecznych

Wydatki ustawowe Sktadniki na ubezpieczenie spoleczne i zasitki rodzinne ptatne

przez pracodawce jako sktadniki statutowe:

— Ubezpieczenie zdrowotne, macierzynskie, emerytalne,
rentowe 1 od bezrobocia,

— Gwarantowana ptaca za okres choroby,

— Ubezpieczenie w razie chorob zawodowych lub wypadku,

—  Zasitki rodzinne,

— Inne.

Koszty pozaplacowe

Tradycyjne, kontraktowe | Sktadki na ubezpieczenie spoteczne i zasitki rodzinne platne

lub dobrowolne koszty przez pracodawce jako tradycyjne, kontraktowe lub

ubezpieczen spotecznych | dobrowolne ptatnosci:

— Programy ubezpieczeniowe dzialajace w przedsigbiorstwie
lub w sektorze,

— Dodatkowe systemy emerytalne,

— Kontraktowe lub dobrowolne ptatnosci dodatkowe w razie
choroby lub wypadku,

— Dodatkowe ubezpieczenia od bezrobocia,

— Kontraktowe zasitki rodzinne i inne dodatki dla rodziny,

— Inne ptatnosci.

Pozostate sktadniki
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Inne wydatki Inne wydatki socjalne (np. transport, wydatki na kulture i
opieke zdrowotna).

Koszty szkolenia Koszty szkolenia zawodowego obejmujace wynagrodzenia
zawodowego uczniow.
Podatki i subsydia Podatki i subsydia socjalne.

Zrédto: A. Furmanska-Maruszak, Koszty pracy..., op. cit., s. 46.

Podziat kosztéw na placowe i1 pozaptacowe pokazuje zarowno jaki jest charakter
obcigzen pracodawcy, jak i pozwala w prostszy sposob przypisa¢ je do poszczegdlnych form
zatrudnienia. W nastgpnych punktach pracy dokonano analizy kosztoéw ptacowych oraz
pozaplacowych, ktore wystepuja przy roznych formach zatrudnienia w Polsce. Przedstawiono
takze analiz¢ wysokosci poszczegolnych sktadnikow wynagrodzenia oraz ich wplywu na

koncowy koszt pracy.

3. Koszty placowe w roznych formach zatrudnienia

Placowe koszty zatrudnienia obejmuja trzy grupy wydatkéw przedsiebiorstwa. Sg to
wynagrodzenie zasadnicze, ustalane wedlug czasu pracy, wedlug ilosci pracy (akord) lub
proporcjonalnie do wynikow (prowizja), wynagrodzenie dodatkowe, takie jak premie, nagrody,
dodatki (np. za prace w godzinach nadliczbowych, za pracg¢ w nocy, itp.) oraz wynagrodzenie
za czas niewykonywania pracy, takie jak wynagrodzenia za czas urlopu, choroby, §wiadczenia
urlopowe czy ekwiwalent za niewykorzystany urlop. Zasady ich wyptacania ksztattujg si¢ w
zaleznosci od formy zatrudnienia. Tabela 3.5 obrazuje istotne réznice zwigzane z wyptatg
wynagrodzenia zasadniczego, wynagrodzenia dodatkowego oraz wynagrodzenia w sytuacji

niewykonania pracy w zaleznosci od zawartej umowy.

Tabela 3.5. Koszty placowe pracodawcy

Forma zatrudnienia Wynagrodzenie Wynagrodzenie Wynagrodzenie za
zasadnicze dodatkowe czas niewykonywania
pracy
Typowa umowa o Wystepuje, wymagana | Mozliwe wystepuje

prace (Praca na czas | ptaca minimalna
nieokreslony w
pelnym wymiarze

czasu)

Zatrudnienie w Wystepuje, wymagana | Mozliwe Wystepuje
niepelnym wymiarze | ptaca minimalna

czasu pracy liczona

proporcjonalnie
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mniejsze niz 50%
minimalnego
wynagrodzenia lub
100% minimalnego
wynagrodzenia, gdy
jest to jedyna praca

Praca na czas Wystepuje, wymagana | Mozliwe Wystepuje
okreslony ptaca minimalna

Praca na okres Wystepuje, wymagana | Mozliwe Wystepuje
préobny ptaca minimalna

Zlecenie Wystepuje Mozliwe Brak
Dzielo Wystepuje Brak Brak
Uslugi agenta Wystepuje Brak Brak
Praca tymczasowa” | Brak Brak Brak
Samozatrudnienie’”> | Brak Brak Brak
Praca nakladcza Wystepuje, nie Brak Brak

ptaca minimalna, jesli
realizowana na
podstawie umowy o

prace

przypadku realizacji
telepracy na podstawie
umowy o0 prace premie
sa wyplacane jak
innym pracownikom

wykonawcy
Kontrakt Wystepuje Mozliwe, zaleznie od | Mozliwe, zaleznie od
menedzerski ZapisOw umowy ZapisOwW umowy
Telepraca* Wystepuje, wymagana | Wystepuje, w Tylko w przypadku

realizacji telepracy na
podstawie umowy o

prace

Job-sharing (dzielenie
pracy)*

Wystepuje,
wymagana placa
minimalna

Mozliwe

Wystepuje

* Telepraca i job-sharing moga by¢ zastosowane zardéwno przy umowach o prace, jak i przy umowach
cywilnoprawnych. Nie stanowig one oddzielnej formy zatrudnienia, ale z racji powszechnosci ich
wykorzystania zostaly uwzglednione w tym zestawieniu.

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Najczgsciej spotykanymi elementami wynagrodzenia dodatkowego sg premie oraz
wyplaty za prace w godzinach nadliczbowych. Przedsigbiorcy w sposéb rozny mogg traktowac
premie, facznie z rezygnacja z nich. Zwykle szans¢ ich otrzymywania maja osoby zatrudnione
na umowe¢ o prace. W przypadku uméw zlecenie, premiowanie jest rzadsza praktyka i
dotyczaca np. kontraktow menedzerskich albo ustalonej frekwencji. Premie moze otrzymywac
rowniez telepracownik, jezeli umowa przewiduje takie rozwigzanie. W przypadku innych

umoéw premie zwyczajowo nie wystepujg. Wrecz przeciwnie, w przypadku umowy o dzieto,

224 W przypadku pracy tymczasowej wszystkie mozliwe koszty ptacowe zawieraja si¢ w zaplacie za ustuge
outsourcingu.

225 W przypadku samozatrudnienia wszystkie mozliwe koszty placowe zawieraja sie w wysokosci faktury badz
rachunku.
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czy pracy nakladczej moga by¢ stosowane kary za nienalezyte czy nieterminowe wykonanie
obowigzkow. Przepisy kodeksu pracy nie zobowigzuja przedsigbiorcéw do stosowania premii.
Zawarte w nim sformulowania nalezy interpretowac tak, Zze obowigzek rdznicowania
wynagrodzenia wedlug rodzaju pracy, jej ilosci, jak 1 jakosci wymaga doboru takich metod

226 Oznacza to, ze

optacania pracy, aby wszystkie kryteria réznicowania pracy byly optacone
przedsigbiorca, ktéry zrezygnuje z systemu premiowania, zrezygnuje rdéwnocze$nie z
mozliwos$ci elastycznego zréznicowania plac w zalezno$ci od osiaganych rezultatoéw przez
pracownika. Wazne jest, aby wysoko$¢ premii byla $cisle zwigzana 1 zrdéznicowana w
zaleznos$ci od faktycznych efektow pracy, nie powinna by¢ przejawem np. optacania dobrych
relacji z pracownikiem. Z tego wzgledu celowe jest utrzymanie w przedsigbiorstwach systemu
premiowego, z tym, ze relacje funduszu premiowego do funduszu ptac zasadniczych nie
powinny byé zbyt duze (za optymalny uznaje sie poziom ok 20% jego wysokosci)**’.

Wynagrodzenie za prace¢ w godzinach nadliczbowych jest prawnym obowigzkiem
pracodawcow wobec 0so6b zatrudnionych na podstawie umowy o prace, niezaleznie od jej
formy. Wyjatkiem sa jedynie pracownicy obejmujacy kierownicze stanowiska. Art. 151 §1
kodeksu pracy wskazuje, ze pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zakladem pracy i
kierownicy wyodrebnionych komoérek organizacyjnych wykonuja, w razie koniecznos$ci, prace
poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z tytulu pracy w
godzinach nadliczbowych. Wyjatkiem jest praca w niedziele i §wigta, za ktoéra pracownicy
otrzymuja dodatkowe wynagrodzenie w proporcjonalnej wysokosci 100%. Wysokosé
dodatkowego wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych stanowi 100%
wynagrodzenia za prace w nocy, w niedziele 1 §wigta (niebedace dla pracownika dniami pracy,
zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy), w dniu wolnym od pracy udzielonym
pracownikowi w zamian za prac¢ w niedziele lub w $§wigto, zgodnie z obowigzujagcym go
rozktadem czasu pracy oraz 50% wynagrodzenia - za prac¢ w godzinach nadliczbowych
przypadajacych w kazdym innym dniu.

Wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy, takie jak wynagrodzenie za czas
urlopu, choroby, $wiadczenia urlopowe czy ekwiwalent za niewykorzystany urlop wigza
pracodawce wylacznie w przypadku zatrudniania os6b na podstawie umowy o prace.
Pracownikowi przystuguje wowczas wynagrodzenie wyplacone za czas niezdolnosci do pracy

w wyniku:

226 7. Czajka, Z. Jacukowicz, M. Juchnowicz, Wartosciowanie pracy a zarzqdzanie ptacami, Difin, Warszawa
1998, s. 141.
227 Ibidem.
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— Choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng - trwajacej tacznie do 33 dni
w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika, ktory ukonczyt 50 rok zycia
- trwajacej tacznie do 14 dni w ciagu roku kalendarzowego - pracownik zachowuje
prawo do 80% wynagrodzenia, chyba ze obowigzujace u danego pracodawcy przepisy
prawa pracy przewidujg wyzsze wynagrodzenie z tego tytutu,

—  Wypadku w drodze do pracy lub z pracy albo choroby przypadajacej w czasie cigzy - w
okresie wskazanym w pkt 1 - pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia,

— Poddania si¢ niezbednym badaniom lekarskim przewidzianym dla kandydatow na
dawcoéw komorek, tkanek 1 narzadow oraz poddania si¢ zabiegowi pobrania komorek,
tkanek 1 narzadow - w okresie wskazanym w pkt 1 - pracownik zachowuje prawo do
100% wynagrodzenia®?®.

Dodatkowym kosztem dla pracodawcy jest okres wypowiedzenia, ktorego dhugosé¢
zalezy od formy umowy i okresu zatrudnienia. Najkrotszy okres wypowiedzenia umowy
dotyczy umow zawartych na czas okreslony — 3 dni robocze 1 okresu probnego, kiedy wynosi:

— 3 dni robocze, jezeli okres probny nie przekracza 2 tygodni,

— 1 tydzien, jezeli okres probny jest dtuzszy niz 2 tygodnie,

— 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesigce??’.

Okres wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas nieokreslony jest uzalezniony od okresu
zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

— 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesigcy,

— 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesigcy,

— 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata°.

Dla poréwnania, w Czechach oraz na Stowacji okres wypowiedzenia wynosi do 2
miesiecy bez wzgledu na przepracowany okres. W Danii okres wypowiedzenia regulujg uktady
zbiorowe i dla branzy budowlanej okresy te wynosza*!:

— Ponizej 1 roku pracy — bez okresu wypowiedzenia,

— Powyzej 1 roku pracy — 3 tygodnie,

— Powyzej 3 lat pracy — 5 tygodni,

Powyzej 5 lat pracy — 7 tygodni.

228 Art. 92 k.p.

229 Art. 34 k.p.

230 Art. 36 k.p.

231§ 77 Uktadu zbiorowego pracy dla sektora budowlano-montazowego z 2010 roku zawartego pomiedzy Dansk
Byggeri (Dunskie Zrzeszenie Pracodawcoéw Sektora Budowlanego) a Fagligt Fealles Forbund (Zjednoczona
Federacja Dunskich Pracownikow), Kopenhaga 2014.
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Sytuacja pracownika zatrudnionego na podstawie umowy o prac¢ na czas nieokreslony
przez okres co najmniej 3 lat jest bardziej korzystna. Zaktadajac, ze rozwigzanie umowy o prace
dotyczy sytuacji, w ktorej pracodawca swiadomie chce zakonczy¢ wspotprace (niezaleznie od
powodow), to obowigzek zatrudniania tego pracownika jeszcze przez trzy miesigce stanowi
przeniesienie przez panstwo na pracodawcow funkcji ochrony socjalnej. Koszt rozwigzania
wspolpracy jest najwyzszy wilasnie w przypadku umow o prace na czas nieokreslony. W
przypadku innych umoéw, rozwigzanie wspotpracy nie wigze si¢ z tak znaczacymi kosztami.
Pracownikowi zatrudnionymi na umowe o prace przystuguja takze swiadczenia za czas urlopu,
ktory wynosi 20 lub 26 dni i za okres niewykonywania pracy, jezeli pracownik byt gotéw do
jej wykonywania, a doznat przeszkéd z przyczyn dotyczacych pracodawcy®*?. Pracownikowi
przystuguje wtedy wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreslonego
stawka godzinowa lub miesieczng, a jezeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostat
wyodrebniony przy okre§laniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia®*®. W kazdym
przypadku wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wysoko$ci minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepisow?**. Obowigzujace
regulacje potwierdzajg, ze stosowanie umowy o pracy oznacza dla pracodawcy wyzsze koszty
niz w przypadku innych umoéw. Skladajg si¢ na to: wynagrodzenie za czas niewykonywania
pracy, uregulowane Kodeksem Pracy wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych
oraz czas zwigzane z okresem wypowiedzenia. Na catkowite koszty zwigzane z zatrudnieniem

pracownika maja dodatkowy wptyw koszty pozaptacowe.

4. Koszty pozaplacowe w réoznych formach zatrudnienia
Koszty pozaptacowe obejmuja elementy kosztow pracy, ktore sg ponoszone przez
pracodawce poza wynagrodzeniem. Przede wszystkim jest to koszt ubezpieczen spotecznych,
koszt wynagrodzen za czas nieprzepracowany, koszy wynagrodzen za czas urlopéw i zwolnien.
Tabela 3.6 obrazuje czynniki ksztaltujace pozaptacowe koszty pracy w podziale na funkcje i

uwarunkowania.

22 Art, 154 k.p.
233 Art, 81 § 1 k.p.
234 Ibidem.
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Tabela 3.6. Czynniki ksztaltujace pozaplacowe koszty pracy

pracownikow i ich rodzin,
koszty dziatalnos$ci
kulturalno-o$wiatowej

1 sportowo-rekreacyjnej

i inne (odpisy na zaktadowy
fundusz swiadczen
socjalnych)

Funkcje Elementy pozaplacowych Uwarunkowania kosztéw placy
kosztow pracy
Ubezpieczenie Obligatoryjne sktadki na Zewnetrzne Koncepcja i zakres
spoleczne ubezpieczenie spoteczne ubezpieczen spolecznych
w danym kraju — przepisy
prawne i finansowe
Dobrowolne sktadki na Wewngtrzne Uktady zbiorowe,
ubezpieczenie spoteczne porozumienia pomi¢dzy
pracownikami a
pracodawcg w danym
zakladzie pracy, umowa o
prace
Ochrona pracy Ochrona warunkow pracy: Zewngtrzne Zakres ustawodawstwa
koszty bezpieczenstwa i ochronnego
higieny pracy wyznaczajacego
przedsi¢biorstwu
okreslone obowigzki w
zakresie warunkow pracy
Wewngtrzne Strategia przedsigbiorstw
w ksztattowaniu
warunkow pracy
Ochrona zatrudnienia i Zewngtrzne Polityka rynku pracy,
dochodéw pracownikow: ustawodawstwo pracy
sktadki FP i FGSP
Edukacja Koszty szkolenia i Zewngtrzne Przepisy regulujace
podnoszenia kwalifikacji wstepne (potem
zawodowych pracownikow, cykliczne) obowigzkowe
koszty doboru kadr szkolenia bhp
Wewngtrzne Polityka edukacyjna
przedsigbiorstwa, postep
organizacyjny i
techniczny, nowe
technologie
Dzialalno$é bytowa Koszty zakwaterowania Wewngtrzne Polityka zatrudnienia
pracownikow, koszty przedsigbiorstwa, stan
dowozu pracownikow do infrastruktury bytowej,
pracy, zaktadowa stuzba mozliwosci finansowe
zdrowia przedsigbiorstwa, zakres
odptatnosci pracownikow
Dzialalno$é socjalna | Koszty wypoczynku Zewngtrzne Polityka spoteczna

panstwa, ustawodawstwo
pracy, uktady zbiorowe,
sita zwigzkow
zawodowych

Zrédto: A. Furmanska-Maruszak, Koszty pracy..., s. 46, na podstawie J. W. Wiktor, Koszty
pracy w przedsiebiorstwie, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 1991, s. 58-64.
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Chociaz koszty zwigzane z zatrudnieniem pracownika ponosi pracodawca, to
w literaturze rozdziela si¢ cze$¢ ponoszong przez ptatnika sktadek i czg$¢ ponoszong przez

pracownika. W Polsce koszty pracy sa od lat wymieniane jako gldéwna bariera w rozwoju

235

przedsigbiorstw Budzetowanie kosztow pracy jest kluczowe dla skutecznego zarzadzania

jednostka, poniewaz zacheca do kontroli kosztow pracy?*

. Wedlug danych osoby zatrudnione
na podstawie umoéw o pracg na czas okreslony otrzymuja wynagrodzenie netto przecigtnie
0 24,1% nizsze od 0s6b zatrudnionych na podstawie umow o pracg na czas nieokreslony, ale
jednoczesnie zarabiajg o 11,5% wigcej od 0sob zatrudnionych na podstawie uméw zlecenia®’.
Controlling personalny pomaga optymalizowa¢ i kontrolowa¢ koszty pracy. Umozliwia on

podejscie sytuacyjne odnoszace sie do funkcji personalnej?*®. W niektorych przedsiebiorstwach

235 A. Spoz, Koszty pracy — spojrzenie na problematyke z mikro- i makroperspektywy, Roczniki ekonomii i
zarzadzania, Tom 9 (45), Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawta II, Lublin 2017 s. 53.

236 . Wagonera, Personal Budgeting: What Are We Trying to Do?, Journal of Financial Service Professionals, No.
66 (1),2012,s. 11.

237 K. Goratus-Tanska, M. Towalewska, Zréznicowanie wynagrodzer w Polsce ze wzgledu na forme zatrudnienia,
Ekonomista, Nr 5, PTE, Warszawa 2019, s. 535.

238 P, Antoszak., P. J. Glifiska, Controlling personalny jako narzedzie wspomagajqce zarzqdzanie zasobami
ludzkimi w przedsigbiorstwie Activ Med, Zeszyty Naukowe WSG, Tom 22, Seria: Ekonomia, Nr 6, Wydawnictwo
Uczelniane Wyzszej Szkoty Gospodarki, Bydgoszcz 2014, s. 15-30,

J. Bernais J. Ingram, Controlling personalny i koszty pracy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w
Katowicach, Katowice 2005,

M. Foremna-Pilarska, Controlling personalny - problemy badawcze, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 20 (471), Wroctaw 2017, s. 145-153,

E. Janczyk-Strzata, O potrzebie stosowania controlling personalnego w uczelni niepublicznej, Zeszyty Naukowe
Politechniki Lodzkiej. Organizacja i Zarzadzanie, Nr 51, £.6dz 2013, s. 285-292,

A. Kuzniarska, M. Stuss, Rola kierownictwa w controllingu personalnym (wybrane aspekty), Zeszyty Naukowe
Wyzszej Szkoty Ekonomiczno-Spolecznej w Ostrotece, Nr 23, 2016, s. 346362,

M. Kowalczyk, Mierniki controllingu personalnego w jednostkach samorzqdu terytorialnego, [w:] Rachunkowosé
a controlling, red. E. Nowak, P. Bednarek (red.), Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu,
Nr 399, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2015, s. 287,

Laskowska, J., Personal controlling as a management tool for library staff in the example of selected Polish
libraries, Library Management, No. 32 (6/7), 2011, s. 457468,

M. Nowak, Controlling personalny w planowaniu zasobow Iludzkich, Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we
Wroctawiu, Nr 1019, Wroctaw 2004, s. 108—114,

M. Nowak, Analiza ryzyka kadrowego w controllingu personalnym, Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we
Wroctawiu, Nr 1175, Wroctaw 2007, s. 264271,

M. Nowak, Controlling personalny w przedsi¢biorstwie, Wolters Kluwer, Warszawa 2008,

M. Nowak, Problemy budzetowania kosztow zasobow ludzkich, Problemy Zarzadzania, Nr 3 (21), Warszawa 2008,
s. 154-162,

S. Olech, Controlling personalny — przestanki efektywnego wdrozenia, Controlling i Rachunkowos$¢ Zarzadcza,
Nr 9, http://www.controllingirachunkowosc.pl/controlling/controlling-personalny-przeslankiefektywnego-
wdrozenia (dostep: 11.14.2018),

A. Pazdzior, M. Pazdzior, Rola controllingu personalnego w zarzqdzaniu operacyjnym jednostek ochrony zdrowia,
Finanse. Rynki Finansowe. Ubezpieczenia, Nr 4 (82, cz. 1), 2016, s. 367-374,

Z. Sekuta, Controlling personalny, Oficyna Wydawnicza Osrodka Postepu Organizacyjnego, Bydgoszcz 1999,
A. Sikorski, Controlling personalny, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, Nr 2, 2001, s. 49-58,

M. Sztorc, Modyfikacja systemu motywacyjnego jako zrodio informacji dla controllingu personalnego na
przyktadzie hotelu, Wspotczesna Ekonomia, Nr 3, 2008, s. 119-131,

K. Zadros, Controlling personalny jako narzedzie zarzqdzania zasobami ludzkimi w zaktadach opieki zdrowotnej,
Management, Nr 16 (1), s. 560-573,
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struktura zatrudnienia jest na tyle skomplikowana, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi staje si¢
istotnym wyzwaniem?*°. Struktura kosztow pracy jest rtowniez zroéznicowana. Przedsiebiorstwa
migdzynarodowe musza funkcjonowa¢ w odmiennych regulacjach, ktore czesto ulegaja
zmianom w poszczegolnych krajach Unii Europejskiej. Optymalny system zatrudnienia
uzalezniony jest przede wszystkim od regulacji ubezpieczen spotecznych danego kraju i
zwigzanym z nim wysoko$cia obowigzkowych skladek ubezpieczeniowych, a takze od
poziomu i konstrukeji podatku dochodowego?*.

Przyjeta w Polsce metoda ubezpieczeniowa w postaci systemu ubezpieczen
spotecznych jest regulowana ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych z dnia 13

pazdziernika 1998 roku?*!

. Wraz wejSciem w zycie ustawy zaczal obowigzywaé system, w
ktérym zardwno pracodawca, jak i pracownik ponosza koszt ubezpieczenia spolecznego.
Zgodnie z treScig ustawy, ubezpieczenie spoteczne obejmuje ubezpieczenie: emerytalne,
rentowe, w razie choroby 1 macierzynstwa (ubezpieczenie chorobowe), z tytulu wypadkow przy
pracy i choréb zawodowych (ubezpieczenie wypadkowe). Mimo, ze przepisy ustawy, jak i
wysokosci sktadek podlegaly wielokrotnym zmianom, ogdlny charakter systemu ubezpieczen
spotecznych pozostat taki sam, a obecnie sktadki te wynosza®**:

—  Ubezpieczenie emerytalne - 19,52% podstawy wymiaru®+,
— Ubezpieczenia rentowe - 8,00% podstawy wymiaru,
— Ubezpieczenie chorobowe - 2,45% podstawy wymiaru,

— Ubezpieczenie wypadkowe — np. 1,67% podstawy wymiaru (w zaleznosci od
charakteru przedsigbiorstwa)®**,

Dla os6b prowadzacych pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza wymiar sktadki
stanowi 60% prognozowanego przecigtnego wynagrodzenia miesi¢cznego, przyjetego do

ustalenia kwoty ograniczenia rocznej podstawy wymiaru sktadek na danym rok>*.

P. Zajac, Controlling personalny w zarzqdzaniu kapitatem ludzkim, Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa
Ekonomicznego, Nr 4, 2012, s. 199-217.

29 M. Nowak, Controlling personalny w przedsigbiorstwie, Wolters Kluwer, Warszawa 2008, s. 18.

240 R, Rosinski, Struktura kosztow pracy w wybranych krajach Unii Europejskiej, Finanse, Rynki Finansowe,
Ubezpieczenia, Nr 3/2017 (87), cz. 2, 2017, s. 158.

241 Dz.U. 2007, nr 11, poz 74 (z pdznh. zm.).

242 Kolejnymi sktadnikami sg skladka na Fundusz Pracy w wysokos$ci 2,45% podstawy wymiaru skladek na
ubezpieczenia emerytalne i rentowe oraz sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych
wynoszaca 0,10% podstawy wymiaru.

243 Wymiar oznacza przychdd ze stosunku pracy albo z tytutu wykonywania uméw zlecenia: wszystkie wyptaty
pieni¢zne oraz warto$¢ pieni¢zna $wiadczen w naturze, badz ich ekwiwalenty.

24 Ubezpieczenie wypadkowe ustalane jest dla catego przedsiebiorstwa. Dziwié¢ moze fakt, Ze za osobe pracujacg
na stanowisku biurowym pracodawca moze by¢ zobowigzany do oplacenia najwyzszej sktadki.

2% Do o0s6b prowadzacych pozarolniczg dziatalno$é gospodarcza zalicza sie: osoby prowadzace pozarolnicza
dziatalno$¢ gospodarcza, tworcow i artystow, osoby prowadzace dziatalnos¢ w zakresie wolnego zawodu,
wspolnikow jednoosobowej spdtki z ograniczong odpowiedzialno$ciga oraz wspoOlnikow spdtki jawnej,
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Sktadki te wynosza:
— Ubezpieczenie emerytalne - 19,52% podstawy wymiaru sktadki,
— Ubezpieczenia rentowe - 8% podstawy wymiaru sktadki,
— Ubezpieczenie chorobowe - 2,45% podstawy wymiaru skladki.

W 2005 roku weszly w zycie przepisy w sposob znaczacy zmniejszajace wysokosé
sktadek dla osob rozpoczynajacych dziatalno$¢ gospodarczg. Wprawdzie procentowa warto$¢
sktadki jest taka sama, jednak podstawe wymiaru stanowi zadeklarowana kwota, nie nizsza niz
30% kwoty minimalnego wynagrodzenia przez okres dwoch lat. Przepisy zmniejszajace ci¢zar
obcigzen z tytulu ubezpieczen spotecznych jak tzw. ,,maty ZUS” sg niewatpliwe korzystne dla
rozwoju polskiej przedsigbiorczosci. Takie rozwigzanie pomaga pobudzi¢ trwaly wzrost
gospodarczy i1 utatwia skuteczng konkurencj¢ na rynkach migdzynarodowych w poczatkowej
fazie rozwoju dziatalno$ci gospodarcze;.

W Polsce koszty te odgrywajag istotng role. Tym bardziej, ze dla réznych grup
spotecznych ustalone sg odmienne zasady. Nalezy zauwazy¢, ze okreSlenie udziatu
wynagrodzenia netto w koszcie pracy nawet w ramach jednej formy zatrudnienia jest
skomplikowane. Dla pordwnania wybrana zostata umowa zlecenie jako najpopularniejsza
nietypowa forma oraz stawki wynagrodzenia ustalone na poziomie placy minimalnej oraz
przecigtnej, obowigzujace w roku 2019 1 2021 (Tabele 3.7-3.14). W ciggu dwoch lat zaszly
istotne zmiany, ktore wplynely na koszty zatrudnienia. Od 2019 roku osoby, ktore nie

ukonczyly 26 roku zycia mogg skorzysta¢ ze zwolnienia z podatku dochodowego*°.

komandytowej lub partnerskiej, osoby prowadzace niepubliczng szkote, placowke lub ich zespot oraz osoby
wspotpracujace z osobami prowadzacymi pozarolnicza dziatalnosé.

246 Ustawa z dnia 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy o podatku dochodowym od oséb fizycznych, ustawy o
$wiadczeniach rodzinnych oraz ustawy o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze S$rodkow
publicznych, Dz.U. z 2019 r., poz. 1394.
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Tabela 3.7. Koszty zatrudnienia dla przeci¢tnego wynagrodzenia brutto w Polsce w 2019 roku przy umowie o prace (w zl)

umowa o prace Kwota zus zus zus razem podst koszty ubezp podst kwota ubezp [1/12 cze$¢ | zaliczka razem udziat koszt udziat
brutto emeryt [rentowe| chorob | sktadki opodat uzysk zdrow pomniej  |zdrowot kwoty wolne| na potra- PPK PPK wynagrodzenia wynagrodzenia
2019 dobrow zus przych o koszty |pomniejsz od podatku | podatek cenia PRACOWNIK PRACODAWC! netto pracodawcy netto
9,76% | 1,50% | 0,00% 9%*podst. uzysk podatek 7,75%*) dochod pod zus netto w kwocie brutto w koszcie pracy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
5=2+3+4| 6=1-5 8=6*9% 10=6*7,75% 17=16:1 [%] 19=16:18 [%]
ZUS - skiadki obowiazZl 4591,80] 448,16| 68,88/ 112,50 629,54|3962,26| 111,25| 356,60| 3851,01 307,08 46,33| 340,00|1326,14 3265,66 71,12 5505,11 59,32
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie obowigzujacych przepisow w 2019 roku.
Tabela 3.8. Koszty zatrudnienia dla przeci¢tnego wynagrodzenia brutto w Polsce w 2021 roku przy umowie o prace (w zl)
umowa o prace Kwota zus zus zus razem podst koszty ubezp podst kwota ubezp [1/12 czgé¢ | zaliczka razem udziat koszt udziat
brutto emeryt |rentowe| chorob | skfadki | opodat uzysk zdrow pomniej |zdrowot kwoty wolne] na potra- PPK PPK wynagrodzenia wynagrodzenia
2021 dobrow zus przych o koszty |pomniejsz od podatku | podatek cenia PRACOWNIK PRACODAWCA netto pracodawcy netto
9,76% 1,50% | 0,00% 9% *podst. uzysk podatek 7,75%|*) dochod pod zus netto w kwocie brutto w koszcie pracy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
5=2+3+4| 6=1-5 8=6"9% 10=6"7,75% 17=16:1 [%] 19=16:18 [%]
ZUS - skladki obowiaZ 5536,80| 540,39| 83,05|135,65| 759,09|4777,71| 250,00| 429,99| 4527,71 370,27 43,76] 356,00/ 1545,09] 110,74 83,05 3880,98 70,09 6721,12 57,74

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie obowiazujacych przepisow w 2021 roku.
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Tabela 3.9. Poréwnanie kosztow zatrudnienia dla minimalnego wynagrodzenia brutto w Polsce w 2019 roku przy umowie o prace (w zl)

umowa o prace Kwota zus zus zus razem podst koszty ubezp podst kwota ubezp [1/12 cze$¢ | zaliczka razem udziat koszt udziat
brutto emeryt [rentowe| chorob | sktadki opodat uzysk zdrow pomniej  |zdrowot kwoty wolne| na potra- PPK PPK wynagrodzenia wynagrodzenia
2019 dobrow zus przych o koszty |pomniejsz od podatku | podatek cenia PRACOWNIK PRACODAWC! netto pracodawcy netto
9,76% | 1,50% | 0,00% 9%*podst. uzysk podatek 7,75%*) dochod pod zus netto w kwocie brutto w koszcie pracy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
5=2+3+4| 6=1-5 8=6*9% 10=6*7,75% 17=16:1 [%] 19=16:18 [%]
ZUS - skiadki obowiaZ 2250,00| 219,60| 33,75| 55,13| 308,48|1941,52| 111,25| 174,74| 1830,27 150,47| 46,33| 133,00 616,22 1633,78 72,61 2697,53 60,57

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie obowigzujacych przepisow w 2019 roku.

Tabela 3.10. Porownanie kosztow zatrudnienia dla minimalnego wynagrodzenia brutto w Polsce w 2021 roku przy umowie o prace (w zl)

umowa o prace Kwota zus zus zus razem podst koszty ubezp podst kwota ubezp [1/12 czgé¢ | zaliczka razem udziat koszt udziat
brutto emeryt |rentowe| chorob | skfadki | opodat uzysk zdrow pomniej |zdrowot kwoty wolne] na potra- PPK PPK wynagrodzenia wynagrodzenia
2021 dobrow zus przych o koszty |pomniejsz od podatku | podatek cenia PRACOWNIK PRACODAWCA netto pracodawcy netto
9,76% 1,50% | 0,00% 9% *podst. uzysk podatek 7,75%|*) dochod pod zus netto w kwocie brutto w koszcie pracy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
5=2+3+4| 6=1-5 8=6"9% 10=6"7,75% 17=16:1 [%] 19=16:18 [%]
ZUS - skladki obowiaZl 2800,00| 273,28| 42,00| 68,60| 383,88|2416,12| 250,00| 217,45| 2166,12 187,25 43,76] 137,00| 738,33] 56,00 42,00] 2005,67 71,63] 3398,92 59,01

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie obowiazujacych przepisow w 2021 roku.
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Tabela 3.11. Koszty zatrudnienia dla przeci¢tnego wynagrodzenia brutto w Polsce w 2019 roku przy umowie zlecenia (w zl)

rodzaj umowy zlecenia |Kwota zus zus zus razem podst koszty ubezp podst kwota ubezy zaliczka razem udziat koszt udziat
brutto emeryt |[rentowe| chorob | skifadki opodat uzysk zdrow pomniej  [zdrowot na potrg- wynagrodzenia wynagrodzenia
2019 dobrow| zus przych o koszty |pomniejsz podatek cenia netto pracodawcy netto
9,76% | 1,50% | 0,00% 20%*podst |9% *podst. uzysk podatek 7,74 dochod pod zus netto w kwocie brutto w koszcie pracy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
5=2+3+4| 6=1-5 7=6*20% | 8=6*9% | 9=6-0,2*6 |10=6*7,75% 12=5+8+11 13=1-12 14=13:1% 16=13:15 %
ZUS - sktadki obowiaZ 4931,80| 481,34| 73,98 555,32| 4376,48| 875,30| 393,88| 3501,18| 339,18| 291,00/ 1240,20| 3691,60 74,85 5912,73 62,43
startus osoby uczacej| 4931,80 0,00|4931,80| 986,36 3945,44 710,00 710,00 4221,80 85,60 4931,80 85,60
Zr6dto: Opracowanie wiasne na podstawie obowigzujacych przepisow w 2019 roku.
Tabela 3.12. Koszty zatrudnienia dla przeci¢tnego wynagrodzenia brutto w Polsce w 2021 roku przy umowie zlecenia (w zl)
rodzaj umowy zlecenia |Kwota zus zus zus razem podst koszty ubezp podst kwota ubezg zaliczka razem udziat koszt udziat
brutto emeryt |rentowe| chorob | skfadki opodat uzysk zdrow pomniej  |zdrowot na potrag- wynagrodzenia wynagrodzenia
2021 dobrow| zus przych o koszty |pomniejsz podatek cenia netto pracodawcy netto
9,76% | 1,50% | 0,00% 20%*podst [9% *podst. uzysk podatek 7,74 dochod pod zus netto w kwocie brutto w koszcie pracy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
5=2+3+4| 6=1-5 7=6*20% | 8=6*9% | 9=6-0,2*6 |10=6"7,75% 12=5+8+11 13=1-12 14=13:1 % 16=13:15 %
ZUS - skiadki obowiaZl 5536,80| 540,39| 83,05 623,44|4913,36| 982,67| 442,20| 3930,69| 380,79| 287,00|1352,65| 4184,15 75,57 6638,07 63,03
startus osoby uczacej| 5536,80 0,00| 5536,80| 1107,36 4429 44 5536,80 100,00 5536,80 100,00
ZUS, ale bez PIT 5536,80| 540,39| 83,05 623,44|4913,36| 982,67| 442,20| 3930,69| 380,79 1065,65| 4471,15 80,75 6638,07 67,36

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie obowiazujacych przepisow w 2021 roku.
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Tabela 3.13. Porownanie kosztow zatrudnienia dla minimalnego wynagrodzenia brutto w Polsce w 2019 roku przy umowie zlecenia (w

z1)
rodzaj umowy zlecenia |Kwota zus zus zus razem podst koszty ubezp podst kwota ubezy zaliczka razem udziat koszt udziat
brutto emeryt |rentowe| chorob | skfadki opodat uzysk zdrow pomniej  |zdrowot na potrag- wynagrodzenia wynagrodzenia
2019 dobrow| zus przych o koszty |pomniejsz podatek cenia netto pracodawcy netto
9,76% | 1,50% | 0,00% 20%*podst |9% *podst. uzysk podatek 7,74 dochod pod zus netto w kwocie brutto w koszcie pracy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
5=2+3+4| 6=1-5 7=6*20% | 8=6*9% | 9=6-0,2*6 |10=6"7,75% 12=5+8+11 13=1-12 14=13:1 % 16=13:15 %
ZUS - skiadki obowiazl 2250,00| 219,60| 33,75 253,35|1996,65| 399,33| 179,70| 1597,32| 154,74| 133,00/ 566,05 1683,95 74,84 2697,53 62,43
startus osoby uczacej| 2250,00 0,00] 2250,00| 450,00 1800,00 324,00| 324,00 1926,00 85,60 2250,00 85,60
zus - tylko zdrowotna | 2250,00 0,00|2250,00| 450,00 202,50| 1800,00| 174,38/ 150,00| 352,50, 1897,50 84,33 2250,00 84,33

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie obowiazujacych przepiséw w 2019 roku.

Tabela 3.14. Porownanie kosztow zatrudnienia dla minimalnego wynagrodzenia brutto w Polsce w 2021 roku przy umowie zlecenia (w

zh)
rodzaj umowy zlecenia |Kwota zus zus zus razem podst koszty ubezp podst kwota ubezy zaliczka razem udziat koszt udziat
brutto emeryt |[rentowe| chorob | skifadki opodat uzysk zdrow pomniej  [zdrowot na potrg- wynagrodzenia wynagrodzenia
2021 dobrow| zus przych o koszty |pomniejsz podatek cenia netto pracodawcy netto
9,76% | 1,50% | 0,00% 20%*podst |9% *podst. uzysk podatek 7,74 dochod pod zus netto w kwocie brutto w koszcie pracy
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
5=2+3+4| 6=1-5 7=6"20% | 8=6"9% | 9=6-0,2'6 |10=6"7,75% 12=5+8+11  13=1-12 14=13:1 % 16=13:15 %
ZUS - skiadki obowiaZ 2800,00| 273,28 42,00 315,28|2484,72| 496,94| 223,62 1987,78| 192,57 145,00 683,90 2116,10 75,57 3356,92 63,04
startus osoby uczacej| 2800,00 0,00{2800,00 560,00 2240,00 2800,00 100,00 2800,00 100,00
zus - tylko zdrowotna | 2800,00 0,00|2800,00| 560,00| 252,00| 2240,00| 217,00 164,00 416,00 2384,00 85,14 2800,00 85,14
ZUS, ale bez PIT 2800,00| 273,28 42,00 315,28|2484,72] 496,94| 223,62 1987,78| 192,57 538,90 2261,10 80,75 3356,92 67,36

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie obowiazujacych przepisow w 2021 roku.
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Zaprezentowane dane wskazuja, ze koszt umowy zlecenia jest zalezny od kilku
czynnikow. Znacznie nizsze koszty zatrudnia s3 mozliwe do uzyskania dzigki umowie o dzieto.
W zakresie kosztow pracy, koszty telepracy, pracy tymczasowej, kontraktu menedzerskiego
beda odzwierciedlaty podstawe realizacji tj. umowy o pracg lub umowy zlecenia. Umowa o
dzieto nie moze stuzy¢ jako podstawa do wykonywania ,rutynowych” obowigzkéw
pracowniczych, jednak bywa w takim celu przez pracodawcow stosowana. Istotng roznica jest
brak obowiazku odprowadzania sktadek ZUS i NFZ w przypadku dzieta a takze os6b uczacych
sie, ktore nie ukonczyty 26 roku zycia pracujagce w oparciu o umowe zlecenie. Skutkuje to
wyzszg wyplata netto przy braku systemowego zabezpieczenia emerytalnego. Stosowana
jednak zgodnie z zasada umowa zlecenie z mtodymi wykonawcami stanowi korzystne
rozwigzanie dla pracodawcoéw i zatrudnionych. Nizszy taczny koszt pracy oddaje tutaj istote
charakteru tej umowy 1 stanowi zachete do jej stosowania przez pracodawcoOw. Prosta forma jej

zawierania stanowi dodatkowe utatwienie rowniez dla zatrudnionego.

5. Pordownanie form zatrudnienia w ujeciu kosztow

Korzysci wynikajace z zastosowania okreslonych form zatrudnienia nalezy oceniad
uwzgledniajac specyfike pracy, jej sezonowo$¢ oraz zmienno$¢ jej podazy. Podstawowym
kryterium oceny beda catkowite koszty pracy, przede wszystkim wysoko$¢ i formy
wynagrodzen, obowigzek odprowadzania sktadek na ubezpieczenie spoteczne, zdrowotne oraz
inne fundusze celowe, opodatkowanie wynagrodzen. Takze inne koszty jak koszt rekrutacji i
szkolenia bedg wptywaty na wybor (Tabela 3.15). Decyzja pracodawcy co do wyboru umowy
z pracownikiem nie zawsze musi opiera¢ si¢ o najtansze rozwigzanie. Pracodawca moze
dokona¢ oceny oczekiwanych efektow (korzysci), jakie przyniesie zatrudnienie pracownika w
konkretnej formie (Tabela 3.16). Mozna tutaj przytoczy¢ takie potencjalne korzysci, jak:
Oczekiwane efekty pracy, jak:

— Wydajno$¢ pracy,
— Identyfikacja z firma,
— Odpowiedzialnoéé pracownika za rezultat pracy>*’.
Tabela 3.17 i Tabela 3.18 prezentuja koszty ubezpieczen dla umowy zlecenie i umowy
o dzielo w podziale na ubezpieczenia obowigzkowe, dobrowolne 1 niewystepujace w danej

formie zatrudnienia.

247 Por. E. Bak, Nietypowe formy..., op. cit., s. 210.
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Tabela 3.15. Koszty zatrudnienia a formy zatrudnienia

Forma | Umowa o prace Umowa cywilno-prawna Praca tymczasowa Samoza- Praca
trudnienie nakladcza
Czas Czas Zlecenie | Dzielo Ustugi k.p. k.c.

Koszt nieokreslony | okreslony agenta
Koszty Roézne Roézne Roézne Niskie Niskie Roézne Roézne Niskie Niskie
rekrutacji
Koszty Roézne Roézne Rézne Brak Brak Rézne Rézne Niskie Niskie
szkolen
Koszty badan | Rozne Roézne Brak Brak Brak Rozne Niskie Brak Brak
lekarskich
Koszty Roézne Roézne Rézne Brak Niskie Rézne Rézne Niskie Brak
wyposazZenia
stanowiska
Koszty Wysokie Wysokie | Niskie Niskie Niskie Roézne Rézne Srednie Brak
obshugi
zatrudnienia
Koszty BHP | Tak Tak Brak Brak Brak Tak Tak Brak Brak
Zwolnienia Tak Tak Brak Brak Brak Tak Brak Tak Brak
lekarskie
Swiadczenia | Tak Tak Rézne Brak Brak Tak Rézne Tak Brak
socjalne
Urlopy Tak Tak Brak Brak Brak Tak Brak Tak Brak
Koszty Wysokie Niskie Brak Brak Brak Niskie brak Niskie Brak
zwolnien
lekarskich

Zrédto: Opracowanie whasne*.

248 W literaturze przedmiotu mozna spotkaé réwniez inne klasyfikacje poszczegdlnych sktadnikow kosztow, Por. E. Bak, Nietypowe formy..., op. cit., s. 228.
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Tabela 3.16. Efekty zatrudnienia a formy zatrudnienia

za rezultat

Forma | Umowa o prace Umowa cywilno-prawna Praca tymczasowa Samoza- Praca
trudnienie nakladcza
Czas Czas Zlecenie | Dzielo Ustugi k.p. k.c.

Efekt nieokreslony | okreslony agenta
Wydajnosé Rézna Rézna Roézna Wysoka | Duza Wysoka Wysoka Duza Duza
pracy
Identyfikacja | Wysoka Srednia Niska Niska Niska Niska Niska Niska Niska
z firma
Odpowie- Srednia Srednia Srednia | Duza Duza Srednia Srednia Duza Duza
dzialno$¢
pracownika

Zrddto: Opracowanie wlasne.
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Tabela 3.17. Ubezpieczania przy umowie zleceniu

Umowa zlecenia
Podmiot ubezpieczenia | Tytul ubezpieczenia Rodzaj ubezpieczenia
Emer. | Rento. | Chor. | Wypadkowe Zdrowo.
Pracownik Zawarta nie z wltasnym pracodawcg 0 o D 0, jezeli osoba zainteresowana przystapita do | O
(wynagrodzenie z umowy o prace jest ubezpieczenia emerytalno-rentowego, a praca
nizsze od minimalnego) wykonywana jest w siedzibie lub miejscu
prowadzenia dziatalnosci przez
zleceniodawce
j-w, tylko wynagrodzenie z umowy o | D D N J-w. (0]
pracg jest wyzsze od minimalnego
Zawarta z wlasnym pracodawca 0 0 0 0 0
Osoba nie posiadajaca | Umowa zlecenia (0] (0] D O, jezeli osoba zainteresowana przystapita do | O
innego tytulu ubezpieczenia emerytalno-rentowego, a praca
ubezpieczenia wykonywana jest w siedzibie lub miejscu
prowadzenia dziatalnosci przez
zleceniodawce
Osoba posiadajaca Kolejna zawarta rownolegle umowa D D N jw. O
zawartg wczesniej zlecenia
umowe zlecenia
Prowadzacy Umowa zlecenia D D N Jw. 0O
pozarolnicza
dzialalno$é
gospodarcza
Emeryt, rencista Umowa zlecenia 0 0 0 jw. O
Uczen i student do 26 Umowa zlecenia N N N N N
roku zZycia
Emeryt lub rencista Umowa zlecenia zawarta z wlasnym | O o O (0] 0]
zatrudniony na umowe | pracodawca
0 prace

O — Ubezpieczenie obowigzkowe

D — Ubezpieczenie dobrowolne

N — Ubezpieczony nie podlega ubezpieczaniu
Zrédto: Opracowanie whasne.
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Tabela 3.18. Ubezpieczania przy umowie o dzielo

Umeowa o dzielo

Podmiot ubezpieczenia Tytul ubezpieczenia Rodzaj ubezpieczenia
Emerytalne | Rentowe | Chorobowe | Wypadkowe | Zdrowotne

Pracownik Zawarta z wlasnym 0 (0] 0] (0] O
pracodawcg

Osoby, ktore nie sg Umowa o dzieto N N N N N

zatrudnione u

zamawiajacego dzielo

Osoba nieposiadajaca Umowa o dzieto N N N N N

innej umowy

cywilnoprawnej i nie

bedaca pracownikiem

Prowadzacy dzialalno$¢ Umowa o dzieto N N N N N

gospodarczg

Uczen i student do 26 Umowa o dzieto N N N N N

roku zycia

Emeryt, rencista Zawarta z wlasnym O O O O O

zatrudniony na umowe o pracodawca

prace

Emeryt, rencista Zawarta nie z N N N N N

zatrudniony na umowe o wlasnym pracodawca

prace

O — ubezpieczenie obowiazkowe

D — ubezpieczeni dobrowolne

N — ubezpieczony nie podlega ubezpieczaniu

Zrddio: Opracowanie wlasne.
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Dwie formy zatrudnienia samozatrudnienie 1 praca tymczasowa sg szczegdlne.
Przedsigbiorca (pracodawca) zawiera bowiem w obydwu przypadkach umowe¢ z innym
przedsigbiorca, ktorg jest w pierwszym przypadku firma osoby samozatrudnionej, w drugim
za$ agencja pracy tymczasowej. Ze wzgledu na relacje taczace podmioty gospodarcze, prawo
pracy chronigce pracownikow nie ma zastosowania w przypadku osob samozatrudnionych.
Inaczej sytuacja wyglada przy zatrudnianiu pracownikow tymczasowych. Ustawa o
zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych gwarantuje pracownikom tymczasowym warunki
pracy 1 wynagrodzenia na takim poziomie, jak w przypadku regularnych pracownikow.
Oznacza to, ze po dodaniu marzy agencji, praca tymczasowa moze by¢ najdrozsza forma

¥, Zakladajac, ze wydajnos¢ dwoéch grup pracownikéw jest taka sama,

zatrudnienia®
pracodawca uzytkownik uzyskuje jedynie korzy$¢ polegajaca na zwigkszonej elastycznos$ci
ilosciowej. Niewatpliwie najtanszg z powodéw podatkowych jest umowa o dzieto. Jednak w
tym przypadku brak obowigzku odprowadzania ubezpieczen spotecznych budzi watpliwosci
dotyczace stosowania umowy o dzieto niezgodnie z duchem ustawy. Wykonywanie statej pracy
na jej podstawie pozostawia dang osobe bez systemowej ochrony. W przypadku umowy
zlecenia koszty zatrudnienia pozornie sg tylko nieznacznie nizsze niz w przypadku umowy o
prace. Przedsiebiorca uzyskuje natomiast zwolnienie z czg$ci kosztow placowych i1
pozaptacowych, a w przypadku ewentualnego konfliktu unika sporu przed sadem pracy, ktory
moze podjac¢ decyzje¢ o przywroceniu miejsca pracy danej osobie. W praktyce zaistnie¢ moze
sytuacja, w ktoérej umowa zlecenie jest bardzo korzystna ze wzgledu na koszty. W

przedstawionych przyktadach udzial wynagrodzenia netto w koszcie pracodawcy wynosic¢

moze 100%, gdzie w przypadku umowy o prace udzial ten nie przekracza 60%.

6. Podsumowanie
W Rozdziale III przedstawiono zestawienia i analizy kosztow dotyczacych réznych
form zatrudnienia. O wyborze formy zatrudnienia w znacznej mierze decyduje pracodawca. W
zaleznos$ci od biezacych potrzeb, przedsiebiorca moze si¢ bowiem zdecydowac na stosowanie
bardziej kosztownej formy zatrudnienia w postaci typowej umowy o prac¢ lub wybra¢ jedng z
tanszych i bardziej elastycznych form zatrudnienia. Pracownik cz¢sto nie ma mozliwo$ci
wyboru formy zatrudnienia, dlatego istotne jest wprowadzenie norm prawnych, ktére w

rownym, badz porownywalnym stopniu gwarantowatyby dostep do ochrony ubezpieczeniowej,

249 W praktyce koszty mogg by¢ zmniejszone dzieki stosowaniu umow zlecenie, a takze obnizeniu obowigzujacych
przedziatow wynagrodzen.
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zwlaszcza uwzgledniajacej przyszie Swiadczenia emerytalne. Niewatpliwie jednak, zwigkszony
poziom elastycznosci przedsigbiorstw stosujacych elastyczne formy zatrudnienia wptywa na
zmniejszenie poziomu bezrobocia. Cze$¢ dodatkowych miejsc pracy, w przypadku
niemoznos$ci zastosowania elastycznych form, by nie powstato. Dotyczy to na przyktad
przedsigbiorstw o niskiej rentownosci, stosujacych nizsze marze lub dopiero wchodzacych na
rynek. Polski system kosztow pozaptacowych taczy elementy systemu panstwa opiekunczego
1 modelu anglosaskiego. Taki system wplywa na dodatkowe koszty w przypadku wigkszos$ci
form zatrudnienia, jak na przyktad sktadki na publiczny system opieki zdrowotnej. Oprocz
wydatkéw zwigzanych z pokryciem ubezpieczen spolecznych, na koszty pracy w Polsce
wplywaja obcigzenia podatkowe oraz posrednio wysoko$¢ ptacy minimalnej, ustalanej na
poziomie miesi¢cznym lub godzinowym.

Forma zatrudnienia, ktora jest najbardziej korzystna w ujeciu kosztow jest umowa o
dzieto, ktora umozliwia dobrowolnos¢ wyboru ubezpieczen spotecznych, jednak mozliwosci
jej stosowania sg ograniczone wytacznie do realizacji okreslonego dzieta. Porownujac formy
zatrudnienia w ujeciu kosztow najkorzystniejsze rozwigzania dotycza takze osob uczacych sig,
ktore nie ukonczyty 26 roku zycia i pracujg w oparciu o umowe zlecenie oraz umowe o dzieto.
Umowy cywilnoprawne pozwalajg unikng¢ pracodawcy kosztéw obstugi ptatnego urlopu
wypoczynkowego i zwolnien z tytutu choroby, co z kolei, jesli nie wigze si¢ z rekompensatg
finansowa w postaci wyzszego wynagrodzenia.

Analiza wykazata, ze formy zatrudnienia, ktore wigza si¢ z wiekszymi obcigzeniami
pozaplacowymi moga by¢ jednak korzystne dla pracodawcy ze wzgledu na wigksza
identyfikacj¢ pracownikow z pracodawca, wigksze zaangazowanie i zmniejszong rotacje.
W zwigzku z tym nalezy stwierdzi¢, ze stosowanie nietypowych form zatrudnienia pozytywnie
wplywa na rozwoj przedsigbiorstw, ktore dzieki mozliwosci ograniczenia czesci kosztow
wynagrodzenia stajag si¢ bardziej konkurencyjne. Nie mozna jednak wskaza¢ jednej
uniwersalnej formy zatrudnienia, ktéra bytaby najbardziej korzystna we wszystkich sytuacjach.

Dobrze wiec, ze przepisy prawa umozliwiaja wybor réznych form zatrudnienia.
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Rozdzial 4. Mozliwos$ci budowania elastycznego rynku pracy

1. Zakres badan

Regulacje rynku pracy pozwalaja na stosowanie roznych nietypowych form
zatrudnienia. Przeprowadzona w poprzednim rozdziale analiza kosztow pracy wykazata, ze
umowy cywilnoprawne sa kosztowo korzystne dla pracownikéw i1 pracodawcoéw. Istotne
wydaja si¢ takze pytania, jakie inne czynniki sprzyjaja rozwojowi nietypowych form
zatrudnienia oraz jakie rozwigzania w zakresie nietypowych form zatrudnienia warunkujg
budowanie réwnowagi rynku pracy.

W celu uzyskania odpowiedzi na kluczowe pytania z obszaru nietypowych form
zatrudnienia 1 ich wplywu na rynek pracy zostalo zrealizowane badanie pierwotne z
zastosowaniem metody ankietowej. Badanie zostalo przeprowadzone wsrdd pracownikow
dolnoslaskich przedsiebiorstw branzy produkcyjnej. Wybor jest uzasadniony popularnoscig
nietypowych form zatrudnienia w przemysle przetworstwa przemystowego. Ankiety zostaty
dostarczone do pracownikdéw zatrudnionych na podstawie nietypowych form zatrudnienia.
Proba byta kontrolowana pod wzgledem formy zatrudnienia, miejsca pracy i1 branzy. Wielkos¢
proby ustalono na poziomie 500 respondentdw, a uzyskano 506 wypelionych ankiet. W
ankiecie wzieto udziat 234 kobiet (47%) oraz 268 mezczyzn (53%)*°. Ponad 70% uczestnikow
badania bylo w wieku 21-40 lat. Osoby wchodzace na rynek pracy do 20 roku Zycia (stanowity
7% respondentow, a 3% ankietowanych to osoby powyzej 61 roku zycia. Wsrdd respondentow
57% mialo wyksztalcenie $rednie, 12% podstawowe a 5% zawodowe miato wyksztalcenie
$rednie, 26% wyzsze, podstawowe 12% i zawodowe 5%.

Ilo$ciowe badanie ankietowe zostalo poprzedzone badaniem pilotazowym na terenie
przedsigbiorstwa produkcyjnego wytypowanego jako reprezentatywne miejsce pracy. W
przedsigbiorstwie zatrudnieni byli pracownicy na podstawie réznych form zatrudnienia. Z
uwagi na potrzebe przygotowania pytan ankietowych, na spotkanie zostato zaproszonych za
zgodg pracodawcy 7 pracownikow, w tym 4 mezczyzn, 3 kobiety, 2 osoby zatrudnione na
umowe o prace na czas okreslony, 3 na umowe zlecenie oraz 2 na umowie o pracg¢ tymczasowa.

Badania realizowane byty od sierpnia 2019 do sierpnia 2020 roku.
Celem ankiety byto poznanie opinii pracownikéw na temat r6znych form zatrudnienia.
Pracownicy proszeni byli o wskazanie zalet i wad danej formy zatrudnienia oraz powodow jej

wyboru, warunkoéw zatrudnienia, a takze poczucia bezpieczenstwa socjalnego.

250 Cztery osoby nie wypehity metryczki.
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Pytania ankietowe byly poprzedzone wstgpem wyjasniajacym cel badania oraz

podzigkowaniem za pomoc o ponizszej tresci:

Szanowni Panstwo, prowadze badania do pracy doktorskiej na temat nietypowych
form zatrudnienia. Celem niniejszego badania jest identyfikacja czynnikow wplywajgcych na
wybor formy zatrudnienia. Jesli jestes pracownikiem, ktory zawart umowe o prace w oparciu o
nietypowq forme (np. umowa zlecenie, praca tymczasowa, praca na czas okreslony, praca w
niepetnym wymiarze) prosze wypetnij kwestionariusz. Twoje odpowiedzi pozwolg
zidentyfikowa¢ determinanty zawierania takich umow a nastepnie zbadaé wplhyw warunkow
zatrudniania na ksztattowanie rynku pracy.

Serdecznie dzigkuje za pomoc!

Pierwsze trzy pytania ankiety miaty charakter weryfikacyjny. Pierwsze brzmiato: Czy
jestes zatrudniony/na w oparciu o jakgkolwiek umowe?. Na drugie pytanie o tresci Czy
bezposrednio przed pandemiq bytes(as) zatrudniony(a)? 487 odpowiedziato Tak. Na trzecie,
Czy jestes zatrudniony w oparciu o umowg o prace w pelnym wymiarze czasu? 477
odpowiedziato Nie.

Czwarte pytanie dotyczyto formy zatrudnienia, w oparciu o ktorg pracuja ankietowani
1 brzmiato Jakq umowe zawart z Tobg pracodawca? Uzyskano nastgpujace odpowiedzi:

— Umowa zlecenie (61%)

— Umowa o dzieto (23%)

— Umowa o prace w niepetnym wymiarze czasu (6%)
— Umowa o prace na czas okreslony (6%)

— Inne (4%)

W polskich warunkach gospodarczych, to pracodawca zazwyczaj decyduje o formie
zatrudnienia (Wykres 4.1). Tylko 5% respondentow odpowiedziato, Zze pracodawca nie

decydowat lub wspétdecydowat o rodzaju umowy.
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Wykres 4.1. Kto zaproponowal forme¢ umowy?

5.14%

Ty 26
pracodawca 68.58% 347
wspolnie 25.49% 129
nne, kto? 0.79% 4

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wybér badanych w ankiecie zagadnien pozwala na selekcje pytan w celu uzyskania
poglebionej analizy. Taki charakter ma np. pytanie Z perspektywy czasu i ostatnich
doswiadczen, jakq umowe dzisiaj podpisat(a)bys, jesli miatbys wybor? Prosze uwzglednic¢
wszystkie wady i zalety, ktore w dalszej cze$ci pracy jest rozpatrywane w podzialem na
odpowiedzi udzielane przez osoby zatrudnione na podstawie danej umowy. Pozwolito to
uzyskac informacje czy osoby zatrudnione na podstawie konkretnej umowy w dalszym ciagu

chciatby pracowa¢ w tej formule (Wykres 4.2).

Wykres 4.2. Z perspektywy czasu i ostatnich doSwiadczen, jaka umowe dzisiaj
podpisal(a)bys, jesli mialbyS wybor? Prosz¢ uwzgledni¢ wszystkie wady i zalety.

26.68%

umowa o prace na czas okreslony 135
R . 3.36%
umowa o prace na czas prébny 17
0
umowa zlecenie 40.51% 205
0
umowa o dzieto 26.48% 134
-
0.59%
umowa o zastepstwo 3
Fifis ke 2.37% 12

Zrodto: Opracowanie wiasne.
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Ponad 56% respondentow wskazato, Ze przepisy prawa gwarantujq
bezpieczenstwo/stabilizacje pracownikom zatrudnionym na elastycznej umowie. Ponadto, w
kolejnym pytaniu ponad 70% wskazato, ze elastyczne umowy sa sprawiedliwe (Wykresy 4.3-

4.4).

Wykres 4.3. Czy Twoim zdaniem przepisy prawa gwarantuja bezpieczenstwo/ stabilizacje
pracownikom zatrudnionym na elastyczne umowy o prace?

21.34%

zdecydowanie tak 108
raczej tak 35.77% 181 .
raczej nie 19.17% 97
zdecydowanie nie 10.47% 53
o
trudno powiedzie¢ 13.24% 67

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wykres 4.4. Czy elastyczne umowy o prace sa3 Twoim zdaniem sprawiedliwe w stosunku
do umoéw o prace na czas nieokreslony?

25.89%

zdecydowanie tak 131
N
raczej tak 45A4% 235
raczej nie ak 45
zdecydowanie nie s 25
@
trudno powiedziec e 70

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Interesujace odpowiedzi zostaly uzyskane na pytanie Czy odczuwasz satysfakcje z
poziomu wynagrodzenia? Ocen obiektywnie w porownaniu do potencjatu, ktory oferujesz
pracodawcy. Raczej tak odpowiedziato 50,2% a zdecydowanie tak 14,8% (Wykres 4.5). Jednak
blisko 60% badanych wskazato, Zze pracownicy zatrudnieni na podstawie umoéw o prace
otrzymujg wyzsze wynagrodzenie (Wykres 4.6).

Czg$¢ badanych wskazato, ze pracodawca zatrudnia sprawdzonych pracownikow
tymczasowych na state, oferujagc umowg o prace i nieco wyzsze wynagrodzenie. Zasada ta

dotyczy osob, ktore posiadaly do§wiadczenie 1 wykazywaty si¢ wyzsza wydajnos$cig pracy.

Wykres 4.5. Czy odczuwasz satysfakcje z poziomu wynagrodzenia? Ocen obiektywnie w

porownaniu do potencjalu, ktory oferujesz pracodawcy.
zdecydowanie tak 14.82% 75

0
raczej tak 50.20% 254

0,
raczej nie 14.82% 75

zdecydowanie nie 4.94% 25

. 15.22%
trudno powiedziec 0 77

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Wykres 4.6. Czy twoim zdaniem poziom wynagrodzenia oséb zatrudnionych na umowy

elastyczne jest wyzszy od pracownikow zatrudnionych na umowy o prace?

0
zdecydowanie tak 4.94% 25

0
raczej tak 18.58% 94

0
raczej nie 32.61% 165

0,
zdecydowanie nie 25.30% 128

. . 18.589
trudno powiedziec 8.58% 94

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Pytanie 8 o satysfakcje wiaze si¢ z innym Jakie zalety ma umowa nietypowa wg
twojego doswiadczenia? Respondenci mogli wybra¢ od 0 do 5 odpowiedzi 1 wskaza¢ wtasne.
Najwigce] osOb zaznaczyto szanse na state zatrudnienie (39%) oraz zwlaszcza wsrdd osob
pracujacych na umowie o dzieto wyzsze wynagrodzenie (36%), Popularnoscig cieszyty sie
takze wskazania swoboda dysponowania czasem pracy (27%), mozliwos¢ laczenia zycia
zawodowego z rodzinnym (25%) oraz mozliwo$¢ realizacji innych planow po wygasnigciu
umowy. Dla réwnowagi zostalo zadane pytanie 9 Jakie wady ma umowa nietypowa wg twojego
doswiadczenia. Rowniez tu respondenci mogli wskaza¢ do 5 odpowiedzi i zaproponowaé
wlasne. Sposrod wad najwigcej 0sob oznaczylo brak urlopu. Az dla 46% jest to wada. Druga w
kolejnosci odpowiedz nizsze wynagrodzenie (34%) rozni az 12 punktéw procentowych. Trzecig
w kolejnosci wada jest mniejsza szansa na state zatrudnienie (27%). O ile to wskazanie ma
charakter subiektywny i dotyczy osobistej obawy, to kolejne dwa wskazania brak ubezpieczenia
chorobowego (23%) oraz brak ubezpieczenia zdrowotnego (19%) maja charakter obiektywny i
wynikaja z przepiséw prawa. Jako kolejng wad¢ 12% badanych wskazato brak szkolen.

W odpowiedzi na 14 pytanie, Jakie czynniki przemawiajq za wskazang przez ciebie
formg umowy, najwiecej ankietowanych wskazato stabilizacje finansowg (61%) oraz poczucie
bezpieczenstwa (33%).

Jedno pytanie dotyczylo samooceny ankietowanych. Na pytanie, Czy twoim zdaniem
Jestes atrakcyjny na rynku pracy z powodu mozliwosci wigkszej dyspozycyjnosci dla innych

pracodawcow Zdecydowanie tak odpowiedziato 26% osob, raczej tak 41%, raczej nie 7%,
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zdecydowanie nie rowniez 7% (Wykres 4.7). Pewnos$¢ swojej pozycji na rynku pracy wynika
niewatpliwie z faktu, ze w okresie realizowania badania (2020 rok) bezrobocie bylo niskie 1
badani bez wickszej trudnosci mogli zmieni¢ prace na lepiej ptatng lub blizsza miejscu

zatrudnienia.

Wykres 4.7. Czy twoim zdaniem jestes$ atrakcyjny na rynku pracy z powodu mozliwosci

wiekszej dyspozycyjnosci dla innych pracodawcow?

26.09%

zdecydowanie tak 132
—— 41.70% 211
nie wiem 18.77% 95
raczej nie 6.52% 33
zdecydowanie nie 6.92% 35

Zrddto: Opracowanie wlasne.

W pytaniu 19, co jest dla Pana/Pani najwazniejsze przy podejmowaniu zatrudnienia?
Respondent mogl wskaza¢ wszystkie odpowiedzi, ktore go dotyczytly. Kilka pobudek byto
szczegoOlnie wyrdznionych ilo$cig wskazan. Az 49% oséb wybrato stabilizacje zatrudnienia, na
drugim miejscu stabilizacj¢ finansowa (43%), elastyczne godziny pracy (41%). 33% pytanych
wybrato natomiast ciekawa prace a 16% dobre warunki socjalne. Nalezy zwroci¢ uwage na
wysoka liczb¢ odpowiedzi elastyczne godziny pracy. Moze to dotyczy¢ zwlaszcza
pracownikow, ktorzy tacza prace zawodowa z innymi obowigzkami (rodzinne, zawodowe,
nauka). Praca w elastycznych godzinach moze by¢ atrakcyjna dla oséb uczacych si¢ lub

chcacych dorobi¢ do innego zatrudnienia.
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2. Wiyniki analizy statystycznej
W badaniach ocenom poddano cechy o charakterze jakoSciowym. Analiza takich
danych posiada swoja specyfike, polegajaca na zastosowaniu do poroéwnan adekwatnych
narzedzi statystycznych. Dla zmiennych mierzonych w skalach rangowej i nominalne;j
obliczono licznos$ci 1 wskazniki struktury (wartos$ci procentowe) oraz weryfikacji poddano
hipotezy, ze dwie jakosciowe cechy w populacji sa niezalezne.

H : cechy XiY sq niezalezne,
0

Wobec hipotezy alternatywnej:

H :cechy XiY sqzalezne
1

Najczesciej w tym celu stosowanym ,narzedziem” jest test Chi-kwadrat NW
(niewielkie liczno$ci a analizowanych podgrupach) lub dla tabel 2x2 obliczono Chi-kwadrat
Yatesa. Polegaja one na poroéwnaniu czg¢stosci zaobserwowanych z czgsto$ciami oczekiwanymi
przy zatozeniu hipotezy zerowej (o braku zwigzku pomi¢dzy tymi dwiema zmiennymi).

Jak juz wczesniej stwierdzono, statystyka Chi-kwadrat sprawdza, czy dwie zmienne
sa ze sobg powigzane. Jednakze oprocz sprawdzenia czy pomigdzy zmiennymi zachodzi
zwigzek, interesuje nas, jak silne jest to powigzanie. Samej wartosci Chi-kwadrat Pearsona jako
pomiaru sity zwigzku nie mozemy stosowac, dlatego wykorzystano takie miary sity zwigzku,
jak wspotczynniki V Cramera i tau B Kendalla. Dla wszystkich analiz przyjeto poziom

istotnosci rowny 0,05. Wszystkie analizy wykonano przy pomocy pakietu Staitstica v.13.3.

Ponizsze analizy miaty na celu weryfikacj¢ postawionych hipotez:

— Stosowanie elastycznych form zatrudnienia wptywa na zmniejszenie bezrobocia.

— Stosowanie nietypowych form zatrudnienia pomaga uzyska¢ rownowage na wybranych
rynkach pracy.

— Nietypowe formy zatrudnienia stanowig alternatywe dla typowej pracy w Polsce
w kontekscie globalizacji 1 integracji europejskie;j.

— Rodzaj formy zatrudnienia ma wplyw na postawe 1 bezpieczenstwo socjalne
pracownikow.

W tym celu zastosowano testy niezaleznos$ci 2 oraz mierniki sity powigzania.
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Tabela 4.1. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane I

. . o . 3. Czy jestes$ zatrudniony w oparciu o
7. .Z.p.erspek.tywy czasu 1’0.stat.n10h ’dosw1?1dczen, jaka umowe umowe o prace w pelnym wymiarze | Wiersz
dzisiaj podpisat(a)bys, jesli miatbys wybor? Prosze czasu? R

. . . ! azem
uwzgledni¢ wszystkie wady i zalety. X
tak nie
umowa o dzieto 5 129 134
%kolumny 17,24% 27,04%
umowa o prace na czas okreslony 9 126 135
%kolumny 31,03% 26,42%
umowa zlecenie 12 193 205
%kolumny 41,38% 40,46%
umowa o prace na czas probny 3 14 17
%kolumny 10,34% 2,94%
inna, jaka 0 12 12
%kolumny 0,00% 2,52%
umowa o zastepstwo 0 3 3
%kolumny 0,00% 0,63%
Ogot 29 477 506
%2=6,07; df=5; p=0,29

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.1 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy

zerowej o niezaleznosci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byty ze sobg powigzane.

Tabela 4.2. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane I1

7. Z perspektywy czasu i 4. Jaka umowg zawart z Toba pracodawca?
ostatnich do$wiadczen, jaka umowa Wiers
umowe dzisiaj podpisal(a)bys, umowa umowa o] ©Prace [umowao| umowao o
jesli miatby$ wybér ? Prosze umowa o umowa | prace na w pracgna [ pracana [samozatrudnienie z
uwzgledni¢ wszystkie wady i agencyjna dzieto | zlecenia| okres niepelnym czas czas (dzialalnos¢ | Razem
gl ¥y y ) wymiarze | okreslon | nicokreslon | gospodarcza)

let robn;
zalety. P y czasu y y
umowa o dzieto 0 95 33 1 4 1 0 0 134
%kolumny 0,00%| 83,33%| 10,75%|25,00%| 12,50%| 3,33% 0,00% 0,00%
Umowa o pracg na czas 0 16| 76 2 14 20 5 2| 135
okreslony
Y%kolumny 0,00%| 14,04%| 24,76%|50,00%| 43,75%| 66,67%| 45,45% 50,00%
umowa zlecenie 0 2 190 1 4 6 2 0 205
%kolumny 0,00%| 1,75%| 61,89%|25,00%| 12,50%|20,00%| 18,18% 0,00%
umowa o pracg na czas 2 1 6 0 2 3 3 0 17
préobny
%kolumny 50,00%| 0,88%| 1,95%| 0,00% 6,25%| 10,00%| 27,27% 0,00%
inna, jaka 2 0 0 0 8 0 0 2 12
%kolumny 50,00%| 0,00%| 0,00%| 0,00%| 25,00%| 0,00% 0,00% 50,00%,
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umowa o zastepstwo 0 0 2 0 0 0 1 0 3

Y%kolumny 0,00%| 0,00%| 0,65%]| 0,00% 0,00%| 0,00% 9,09% 0,00%

Ogot 4 114 307 4 32 30 11 41 506
%2=394,45; df=35; p<0,00001; VC=0,46

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.2 daly podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest silna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Z perspektywy czasu i ostatnich doswiadczen, jakg umowe
dzisiaj podpisal(a)bys, jesli miatbys wybor? Prosze uwzglednic¢ wszystkie wady i zalety s3 ze
sobg powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentow dalej podtrzymatby umowe o
dzieto (83,33%) w porownaniu do umowy zlecenia, gdzie tylko 61,89% podtrzymatoby forme

zatrudnienia.

Tabela 4.3. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane 111

L 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowe o prac¢ w petnym wymiarze .
8.10 mozliwos$¢ pracy czasu? Wiersz
dla wielu pracodawcow 3 Razem
Tak nie

0 24 432 456
%kolumny 82,76%) 90,57%

1 5 45 50
%kolumny 17,24% 9,43%

Ogot 29 477 506

%x2=1,09; df=1; p=0,29

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.3 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezalezno$ci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

Tabela 4.4. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane IV

4. Jakg umowe zawart z Toba pracodawca?

8.10 mozliwos¢ pracy umowa umowa o grgf;zg umowa o| Umowao o W1Zers
dla wielu pracodawc()w umowa o umowa | prac¢ na |w niepelnym| pracg na praca na sam((i)z.at}n;dm,e,nle R

ABCNYINA | qzieto | zlecenia| okres wymiarze czas . ckz asrl ( zm; 1os¢e azem

probny czasu |okreslony nueo }r]es on | gospodarcza)

0 4 106| 273 3 30 28 8 4 456
Y%kolumny 100,00%(92,98%]|88,93%]|75,00%|  93,75%]| 93,33%| 72,73% 100,00%
1 0 8 34 1 2 2 3 0 50
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%kolumny 0,00%| 7,02%|11,07%|25,00% 6,25%| 6,67%| 27,27%) 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
%2=7,63; df=7; p=0,36

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.4 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezalezno$ci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byty ze sobg powigzane.

Tabela 4.5. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: cz¢stosci obserwowane V

8.2 szansa na stale  |3. Czy jeste$§ zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu? Wiersz
zatrudnienie w )

przysziosci Tak nie Razem
0 21 290, 311
Y%kolumny 72,41% 60,80%

1 8 187 195
Y%kolumny 27,59% 39,20%

Ogot 29 4771 506

%2=1,10; df=1; p=0,29

Zrédto: Opracowanie wiasne.
Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.5 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy

zerowej o niezalezno$ci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byty ze sobg powigzane.

Tabela 4.6. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane VI

4. Jakg umowe zawart z Toba pracodawca?
umowa
8.2 SzaITsa .na state opracg [umowao| umowa o Wiersz
zatrudnienie w umowa | "MOW2 umowa o w pracg na | pracagna |samozatrudnienie
. . o umowa | prace na . . ‘ Razem
pI‘Z}’SZlOSCl ageneyjna | 0o | Jlecenial - okres niepetnym czas czas (dziatalnosé¢
b wymiarze | okreslon | nieokreslon | gospodarcza)
probny czasu y y
0 3 94 166 4 16 15 9 4 311
%kolumny 75,00%| 82,46%(54,07%(100,00%| 50,00%] 50,00%| 81,82%) 100,00%
1 1 20 141 0 16 15 2 0 195
%kolumny 25,00%| 17,54%/45,93%| 0,00%| 50,00%]|50,00%| 18,18% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
72=44,31; df=7; p<0,0001; VC=0,28

Zrddto: Opracowanie wlasne.
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Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.6 daly podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przeci¢tna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia
(zaznacz do 5 odpowiedzi)? 8.2 szansa na stale zatrudnienie w przyszlosci sa ze sobg
powiazane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentow szanse na stale zatrudnienie w
przysztosci upatrywatl w umowach na zlecenie (45,93%), umowach w niepelnym wymiarze
czasu pracy oraz na czas okreslony (50%) niz w stosunku do uméw o dzieto (17,54%) oraz

agencyjnych (25%).

Tabela 4.7. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane VII

8.4 mozliwos¢ 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowg o prace w petnym wymiarze czasu?
sprawdzenia si¢ w Wiersz
nowym srodowisku tak nie Razem
pracy

0 21 435| 456
%kolumny 72,41% 91,19%

1 8 42 50
%kolumny 27,59% 8,81%

Ogot 29 477 506

%2=8,82; df=1; p=0,0029; tau B=0,29

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.7 daly podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Czy jestes
zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu? oraz Jakie zalety ma
umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia (zaznacz do 5 odpowiedzi)? 8.4 mozZliwosé
sprawdzenia si¢ w nowym srodowisku pracy sa ze soba powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy
odsetek respondentéw przyjetych na umowe o prace deklarowal, Zze nietypowa umowa daje
mozliwo$¢ sprawdzenia si¢ nowym S$rodowisku pracy (27,59%) w stosunku do osob nie

pracujacych w pelnym wymiarze czasu pracy (8,81%).
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Tabela 4.8. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane VIII

4. Jakg umoweg zawart z Toba pracodawca?

8.4 mozliwosé umowa Umowa o Wiers
sprawdzenia si¢ w umowa | MmoWa umowaol o praf;; umowa o pracagna |samozatrudnienie z

Srodowisku pracy | agencyjna N UMOWa | prace na \w niepeinyin) prace na czas (dziatalno$¢ |Razem
nowym Sro dzieto | zlecenia| okres | wymiarze czas icokredl d

probny czasu okreslony nieo }r]es on | gospodarcza)

0 1 109 276 2 30 28 7 3 456
%kolumny 25,00%]|95,61%]89,90%(50,00%| 93,75%| 93,33%| 63,64%) 75,00%
1 3 5 31 2 2 2 4 1 50
%kolumny 75,00%| 4,39%]10,10%|50,00% 6,25%| 6,67%| 36,36% 25,00%
Ogo6t 4 114 307 4 32 30 11 4 506

%2=25,76; df=7; p=0,00056; VC=0,28

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.8 daly podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j

o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne

p<0,05 przy czym korelacja jest przeci¢tna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe

zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia

(zaznacz do 5 odpowiedzi)? 8.4 mozliwos¢ sprawdzenia si¢ w nowym Srodowisku pracy s ze

soba powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentow zatrudnionych na umowy

agencyjne (75%) oraz umowg o prac¢ na okres probny (50%) deklarowat, Ze nietypowa umowa

daje mozliwo$¢ sprawdzenia si¢ w nowym Srodowisku pracy w porownaniu do 0sob

zatrudnionych na inne rodzaje umow.

Tabela 4.9. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane I1X

8.6 wyzsze 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowg o prace w pelnym wymiarze czasu?|Wiersz
wynagrodzenie Tak nie Razem
0 19 308 327
%kolumny 65,52% 64,57%
1 10 169 179
%kolumny 34,48% 35,43%
Ogot 29 4771 506
%2=0,009; df=1; p=0,92

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.9 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy

zerowej o niezaleznosci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, Ze zmienne nie

byty ze sobg powigzane.
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Tabela 4.10. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane X

4. Jakg umoweg zawart z Toba pracodawca?
. umowa Wiers

8.6 wyzsze umowa umowao| oprace |umowao| “onaO dnieni z
wynagrodzenie umowa o umowa | pracg na |w niepelnym| prace¢ na pracg na sam(;)z'at}rl.; mre'me R

AECNCYINA | zieto | zlecenia| okres wymiarze czas . ckz asrl ( Zlag 1ose azem

probny czasu okreslony nieo }r]es on | gospodarcza)
0 2 35 231 3 26 23 6 1 327
%kolumny 50,00%]30,70%|75,24%|75,00%| 81,25%| 76,67%| 54,55%) 25,00%
1 2 79 76 1 6 7 5 3 179
%kolumny 50,00%]69,30%]|24,76%|25,00%| 18,75%(23,33%| 45,45% 75,00%
Ogo6t 4 114 307 4 32 30 11 4 506
x2=80,13; df=7; p<0,0001; VC=0,40

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.10 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecietna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia
(zaznacz do 5 odpowiedzi)? 8.6 wyZsze wynagrodzenie s3 ze sobg powigzane. Stwierdzono, ze
wiekszy odsetek respondentow zatrudnionych na umowy agencyjne (50%) oraz umowe o
dzieto (69,30%) oraz samozatrudnieni (75%) deklarowat, ze nietypowa umowa daje mozliwos¢
wyzszych wynagrodzen w poréwnaniu do oséb tak samo deklarujgcych zatrudnionych na inne

rodzaje umow.

Tabela 4.11. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: cz¢stosci obserwowane XI

8.10 rpoZliwos'é pracy|3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowe¢ o prac¢ w pelnym wymiarze czasu? Wiersz
dla wielu )

pracodawcow tak Nie Razem
0 24 432[ 4506
Y%kolumny 82,76% 90,57%

1 5 45 50
Y%kolumny 17,24% 9,43%

Ogot 29 4771 506,

x2=1,09; df=1; p=0,29

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.11 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezaleznosci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, Ze zmienne nie

byty ze sobg powigzane.
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Tabela 4.12. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XII

4. Jakg umoweg zawart z Toba pracodawca?

8.10 mozliwos¢ pracy dla umowa umowa o Ergf:zg amowa o| umowao e leers
wiclu pracodawcéw umowa 0o umowa | prac¢ na |w niepelnym| pracg na praca na sam(;)z'at}rl.; mre'me R

ABCNYINA | zieto | zlecenia| okres wymiarze czas . ckz asrl ( Zlag 1ose azem

probny czasu okreslony nieo }r]es on | gospodarcza)

0 4 106| 273 3 30 28 8 4] 456
Y%kolumny 100,00%(92,98%]|88,93%]|75,00%|  93,75%]| 93,33%| 72,73% 100,00%
1 0 8 34 1 2 2 3 0 50
Y%kolumny 0,00%| 7,02%]|11,07%]|25,00% 6,25%| 6,67%| 27,27% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506

12=7,63; df=7; p=0,36

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.12 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy

zerowej o niezalezno$ci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

Tabela 4.13. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XIII

5. Czy podpisujac 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowg o prace w petnym wymiarze czasu?
umowe w glownym .

.. T, Wiersz
miejscu pracy mialte$ R

azem
prawo wyboru .
umowy? tak nie
zdecydowanie nie 4 62 66
%kolumny 13,79% 13,00%
raczej nie 8 149 157
%kolumny 27,59% 31,24%
trudno powiedzie¢ 1 84 85
%kolumny 3,45% 17,61%
raczej tak 9 140 149
%kolumny 31,03% 29,35%
zdecydowanie tak 7 42 49
%kolumny 24,14% 8,81%
Ogot 29 4771 506
%2=9,71; df=4; p=0,045; VC=0,14

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.13 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j

o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne

p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Czy jestes

zatrudniony w oparciu o umowe o prace w petnym wymiarze czasu? oraz Czy podpisujgc
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umowg w glownym miejscu pracy miates prawo wyboru umowy? sa ze sobg powigzane.
Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentdw przyjetych na umowg o prace w pelnym
wymiarze czasu pracy deklarowat, ze miat prawo wyboru umowy (24,14%) w stosunku do

reszty respondentow (8,81%).

Tabela 4.14. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: cz¢stosci obserwowane XIV

L 4. Jaka umowg¢ zawart z Tobg pracodawca?
5. Czy podpisujac owa
umowe w gléwnym umowa umowa o O prace umowa o umowa o . . Wlersz
miejscu pracy miales ag;ﬁz;ia 0 umowa | pracg na |w niep_einym pracg na | pracg na Sa?g;zaﬁgglézme Razem
prawo wyboru umowy? dzieto | zlecenia olrcres wymiarze czas | czas gospodarcza)
probny czasu |okre$lony|nieokreslony
zdecydowanie nie 0 10 51 0 1 3 1 0 66
Y%kolumny 0,00%| 8,77%{16,61%| 0,00% 3,13%]| 10,00% 9,09% 0,00%
raczej nie 1 21 111 3 10 10 1 0 157
Y%kolumny 25,00%|18,42%]|36,16%|75,00%| 31,25%| 33,33%) 9,09% 0,00%
trudno powiedzieé¢ 0 34 48 0 2 1 0 0 85
Y%kolumny 0,00%]29,82%|(15,64%| 0,00% 6,25%| 3,33% 0,00% 0,00%
raczej tak 3 42 74 0 15 9 4 21 149
Y%kolumny 75,00%]36,84%(24,10%| 0,00%| 46,88%] 30,00%| 36,36% 50,00%
zdecydowanie tak 0 7 23 1 4 7 5 2 49
Y%kolumny 0,00%| 6,14%| 7,49%|25,00%| 12,50%]| 23,33%| 45,45% 50,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
x2=85,55; df=28; p<0,0001; VC=0,21

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.14 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j

o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Czy podpisujgc umowe w glownym miejscu pracy miates
prawo wyboru umowy? sg ze soba powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentow

przyjetych na umowe o prac¢ w pelnym wymiarze czasu pracy deklarowat, ze miat prawo

wyboru umowy w stosunku do reszty respondentow.

Tabela 4.15. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XV

6. Kto zaproponowat |3. Czy jestes zatrudniony w oparciu 0 umowg o pracg w pelnym wymiarze czasu?| Wiersz
forme umowy? tak Nie Razem
Ty 2 24 26
Y%kolumny 6,90% 5,03%

pracodawca 21 326 347
Y%kolumny 72,41% 68,34%

wspolnie 6 123 129
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%kolumny 20,69% 25,79%)
inne, kto? 0 4 4
%kolumny 0,00% 0,84%
Ogot 29 477 506

x2=1,00; df=3; p=0,80

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.15 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezaleznosci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, zZe zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

Tabela 4.16. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: cze¢stosci obserwowane XVI

4. Jaka umowe zawart z Tobg pracodawca?
6. Kto zaproponowat umowa umowa o EIES;ZZ umowa o| umowa o ~ |Wiersz
forme umowy? umowa o umowa | prac¢ na |w niepelnym| pracg na [ praca na samozlatrudm'e'me Razem
AECNCYINA | qzieto | zlecenia| okres wymiarze czas czas (dziatalnose
probny czasu |okre$lony|nieokreslony gospodarcza)
Ty 2 2 15 0 2 3 1 1 26
Y%kolumny 50,00%]| 1,75%| 4,89%| 0,00% 6,25%| 10,00%) 9,09% 25,00%
pracodawca 1 74 232 4 14 17 5 0 347
Y%kolumny 25,00%]64,91%|(75,57%(100,00%| 43,75%]| 56,67%| 45,45% 0,00%
wspolnie 1 37 58 0 16 9 5 3 129
Y%kolumny 25,00%]32,46%(18,89%| 0,00%| 50,00%]30,00%| 45,45% 75,00%
inne, kto? 0 1 2 0 0 1 0 0 4
Y%kolumny 0,00%| 0,88%]| 0,65%| 0,00% 0,00%| 3,33% 0,00% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
72=49,23; df=21; p=0,00047; VC=0,19

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w tabeli 4.16 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecietna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Kto zaproponowat forme umowy? sa ze sobg powigzane.
Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentow przyjetych na umowe agencyjng deklarowat,

ze zaproponowat form¢ umowy w stosunku do 0séb zatrudnionych na inne rodzaje uméow.
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Tabela 4.17. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XVII

8.5 swoboda' 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu? Wiersz
dysponowania .

czasem pracy tak Nie Razem
0 22 348 370
Y%kolumny 75,86%) 72,96%

1 7 129 136
Y%kolumny 24,14% 27,04%

Ogot 29 4771 5006

x2=0,16; df=1; p=0,89

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w tabeli 4.17 nie daty podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezalezno$ci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byty ze sobg powigzane.

Tabela 4.18. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XVIII

4. Jaka umowg zawart z Toba pracodawca?
umowa .
8.5 swoboda umowa umowa |, pracg |umowa o umowa o .. | Wiersz
. umowa o . pracgna |samozatrudnienie
dysponowania czasem agencyjna N Umowa 1. ace na [V P clym| pracg na czas (dziatalnos¢ Razem
gency) dzieto | zlecenia| P3¢ Wwymiarze czas . .
pracy okres Kredl nieokreslon | gospodarcza)
probny czasu  |okreslony y
0 4 88 228 1 17 23 6 3 370
Y%kolumny 100,00%]{77,19%|74,27%(25,00%| 53,13%| 76,67%| 54,55% 75,00%
1 0 26 79 3 15 7 5 1 136
Y%kolumny 0,00%]|22,81%)25,73%]|75,00%| 46,88%| 23,33%| 45,45% 25,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
x2=15,48; df=7; p=0,030

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.18 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezalezno$ci analizowanych zmiennych i przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia
(zaznacz do 5 odpowiedzi)? 8.5 swoboda dysponowania czasem pracy sa ze sobg powigzane
Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentéw zatrudnionych na umowe o prace na okres
probny (75%) deklarowal, ze nietypowa umowa daje mozliwos¢ swobody dysponowania
czasem pracy w poréwnaniu do osob tak samo deklarujgcych zatrudnionych na inne rodzaje

umow.
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Tabela 4.19. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XIX

10. Czy uwazasz, ze pracodawca 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowg o pracg w pelnym
oferuje lepsze warunki wymiarze czasu? .

. . Wiersz
pracownikom zatrudnionym na

.. . Razem
umowe o prace niz wszystkim K i
pozostalym? Ta nie
zdecydowanie nie 1 34 35
Y%kolumny 3,45% 7,13%
raczej nie 4 74 78
Y%kolumny 13,79% 15,51%
trudno powiedzie¢ 3 102 105
%kolumny 10,34% 21,38%
raczej tak 11 146 157
Y%kolumny 37,93% 30,61%
zdecydowanie tak 10 121 131
%kolumny 34,48% 25,37%
Ogot 29 4771 5006
%2=3,89; df=4; p=0,42

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.19 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy

zerowej o niezaleznosci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

Tabela 4.20. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XX

4. Jaka umowg¢ zawart z Tobg pracodawca?

10. Czy uwazasz, ze
pracodawca oferuje
lepsze warunki umowa
pracownikom umowa | "TOWR umowa o OPprace UMOWa 0| UMOWA O g, atrudnienie| Wiersz

. . o umowa | pracg na |w niepelnym| pracg na | praca na . ,,
zatrudnionym na AECNCYINA | zieto | zlecenia|  okres wymiarze czas czas (dziafalnos¢ | Razem
UMOWE O praceg niz probny czasu |okre$lony|nieokreslony gospodarcza)
wszystkim
pozostatym?
zdecydowanie nie 0 9 20 0 3 3 0 0 35
Y%kolumny 0,00%| 7,89%| 6,51%| 0,00% 9,38%| 10,00%) 0,00% 0,00%
raczej nie 1 20 42 0 2 2 7 4 78
Y%kolumny 25,00%|17,54%|13,68%| 0,00%, 6,25%| 6,67%| 63,64%) 100,00%
trudno powiedzie¢ 0 20 63 0 13 9 0 0 105
Y%kolumny 0,00%{17,54%]|20,52%| 0,00%| 40,63%]| 30,00% 0,00% 0,00%
raczej tak 3 38 91 4 9 9 3 0 157
Y%kolumny 75,00%]33,33%]29,64%(100,00%| 28,13%|30,00%| 27,27% 0,00%
zdecydowanie tak 0 27 91 0 5 7 1 0 131
Y%kolumny 0,00%(23,68%]|29,64%| 0,00%| 15,63%]|23,33% 9,09% 0,00%
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Ogot | 4 114 307 4] 32 30| 11 4 506
12=63,83; df=28; p=0,00013; VC=0,19

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.20 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Czy uwazZasz, ze pracodawca oferuje lepsze warunki
pracownikom zatrudnionym na umowe o prace niz wszystkim pozostatym? Stwierdzono, ze
wickszy odsetek respondentow przyjetych na umowy: agencyjng, o dzieto, na zlecenie oraz o
prace na okres probny deklarowato, ze pracodawca osobom zatrudnionym na umowe o prace

oferuje lesze warunki.

Tabela 4.21. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: cze¢stosci obserwowane XXI

11. Czy Twoim zdaniem przepisy prawa 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowg o prace
gwarantuja bezpieczenstwo / stabilizacjg w pelnym wymiarze czasu? Wiersz
pracownikom zatrudnionym na elastyczne ) Razem
umowy o prace? tak nie

zdecydowanie nie 1 52 53
%kolumny 3,45% 10,90%

raczej nie 3 94 97
%kolumny 10,34% 19,71%

trudno powiedzie¢ 2 65 67
%kolumny 6,90% 13,63%

raczej tak 13 168 181
%kolumny 44,83% 35,22%
zdecydowanie tak 10 98 108
%kolumny 34,48% 20,55%

Ogot 29 477 506

x2=7,32; df=4; p=0,11

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.21 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezaleznosci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, zZe zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

147



Tabela 4.22. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXII

4. Jaka umowe zawart z Tobg pracodawca?
11. Czy Twoim zdaniem
przepisy prawa
gwar.antuj 4 umowa .
bezpieczenstwo / umowa umowao| oprace |umowao| umowao trudnieni Wiersz
stabilizacje; umowa o umowa | pracg¢ na |w niepelnym| pracg na | praca na SamOzaluAMCNI®| R azem
; ABCNCYINA | 7t lecenia kres | wymiarze czas czas (dzialalnose
pracownikom G o Y R . X gospodarcza)
zatrudnionym na probny czasu |okreslony|nicokreslony
elastyczne umowy o
prace?
zdecydowanie nie 0 13 22 0 9 8 0 1 53
Y%kolumny 0,00%]11,40%| 7,17%]| 0,00%| 28,13%]|26,67% 0,00% 25,00%
raczej nie 1 24 55 1 11 2 2 1 97
Y%kolumny 25,00%21,05%]|17,92%25,00%| 34,38%| 6,67%| 18,18% 25,00%
trudno powiedzieé¢ 0 7 54 0 3 2 1 0 67
Y%kolumny 0,00%| 6,14%(17,59%| 0,00% 9,38%| 6,67% 9,09% 0,00%
raczej tak 3 40 112 3 6 8 7 2| 181
Y%kolumny 75,00%]35,09%(36,48%|75,00%| 18,75%|26,67%| 63,64% 50,00%
zdecydowanie tak 0 30 64 0 3 10 1 0 108
Y%kolumny 0,00%]26,32%(20,85%| 0,00% 9,38%] 33,33% 9,09% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
72=61,90; df=28; p=0,00023; VC=0,17

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.22 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest staba. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobqg pracodawca? oraz Czy Twoim zdaniem przepisy prawa gwarantujg
bezpieczenstwo / stabilizacje pracownikom zatrudnionym na elastyczne umowy o prace? sa ze
soba powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentdw przyjetych na umowy:
agencyjng, na zlecenie oraz o prac¢ na czas okreslony i nieokreslony deklarowat, ze przepisy

prawa gwarantujg bezpieczenstwo pracownikom zatrudnionym na elastyczne umowy o prace.

Tabela 4.23. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXIII

12. Czy elastyczne umowy o prace sg Twoim 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowg o .
zdaniem sprawiedliwe w stosunku do uméw o pracg w pelnym wymiarze czasu? }Z:;:fl
pracg na czas nieokreslony? tak nie

zdecydowanie nie 2 23 25
%kolumny 6,90% 4,82%

raczej nie 3 42 45
%kolumny 10,34% 8,81%

trudno powiedzie¢ 1 69 70
%kolumny 3,45% 14,47%
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raczej tak 13 222 235

%kolumny 44,83% 46,54%

zdecydowanie tak 10 121 131

%kolumny 34,48% 25,37%

Ogot 29 477 506
%2=4,47; df=4; p=0,34

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.23 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy

zerowej o niezalezno$ci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

Tabela 4.24. Podsumowujaca tabela dwudzielcza: cze¢stosci obserwowane XXIV

12. Czy elastyczne 4. Jaka umowe zawart z Tobg pracodawca?

UMOWY O prace sg

Twoim zdaniem umowa Wiersz

SpraWICdllwe w umowa umowa umowa o O. pracg umowa o umowa o samozatrudnienie
tosunku do uméw o agencyjna 9 umowg pracg na |w mepehxym prac¢ na | praca na (dziatalnosé Razem

s dzieto | zlecenia| okres | wymiarze czas czas 4

prace na czas probny czasu |okre$lony|nieokreslony gospodarcza)

nicokreslony?

zdecydowanie nie 0 8 15 0 1 0 0 1 25

%kolumny 0,00%| 7,02%]| 4,89%| 0,00% 3,13%| 0,00%) 0,00% 25,00%

raczej nie 1 7 25 1 4 2 4 1 45

%kolumny 25,00%| 6,14%| 8,14%25,00%| 12,50%| 6,67%| 36,36% 25,00%

trudno powiedzie¢ 0 4 61 0 3 1 1 0 70

%kolumny 0,00%| 3,51%]|19,87%| 0,00% 9,38%| 3,33%) 9,09% 0,00%

raczej tak 1 61 128 3 19 17 4 2 235

%kolumny 25,00%|53,51%41,69%|75,00%| 59,38%| 56,67%| 36,36% 50,00%

zdecydowanie tak 2 34 78 0 5 10 2 0 131

Y%kolumny 50,00%]|29,82%]|25,41%| 0,00%| 15,63%|33,33%| 18,18% 0,00%

Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506

%2=57,88; df=28; p=0,00075; VC=0,16

Zrodlo: Opracowanie wlasne

Wyniki analiz zawartych w tabeli 4.24 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j

o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne

p<0,05 przy czym korelacja jest staba. Mozna zatem stwierdzié, ze zmienne: Jakg umowe

zawart z Tobg pracodawca? oraz Czy elastyczne umowy o prace sq Twoim zdaniem

sprawiedliwe w stosunku do umow o prace na czas nieokreslony? sa ze soba powigzane.

Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentow przyjetych na umowy: agencyjna, o dzielo oraz

o prace na czas okre$lony deklarowat, ze elastyczne umowy o prace sg sprawiedliwe w stosunku

do umoéw o prace na czas nieokreslony.
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Tabela 4.25. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXV

3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umow¢ o prace w petnym .
4. Jaka umowe zawart z Toba wymiarze czasu? E;l;;frzl
pracodawca? tak nie
umowa agencyjna 1 3 4
%kolumny 3,45% 0,63%
umowa o dzieto 4 110 114
%kolumny 13,79% 23,06%
umowa zlecenia 12 295 307
%kolumny 41,38% 61,84%
umowa o prace na okres prébny 1 3 4
%kolumny 3,45% 0,63%
s epsoym : EE
%kolumny 0,00%, 6,71%
umowa o pracg na czas okreslony 4 26 30
%kolumny 13,79% 5,45%
umowa o pracg na czas 7 4 1
nieokreslony
%kolumny 24,14% 0,84%
samozatrudnienie (dziatalnos¢
gospodarcza) 0 4 4
%kolumny 0,00% 0,84%
Ogot 29 4771 506
%2=39,17; df=7; p<0,0001; VC=0,40

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.25 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j

o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne

p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Czy jestes

zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu? oraz Jakq umowe zawart

z Tobg pracodawca? nie s3 powigzane.
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Tabela 4.26. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXVI

8.1 mozliwosé 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu?
taczenia zycia Wiersz
zawodowego z tak nie Razem
rodzinnym

0 21 361 382
%kolumny 72,41% 75,68%

1 8 116| 124
Y%kolumny 27,59% 24,32%

Ogot 29 4771 5006

%2=0,03; df=1; p=0,86

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.26 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezalezno$ci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

Tabela 4.27. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXVII

4. Jakg umoweg zawart z Toba pracodawca?
. . umowa .
8.1 mozliwos$¢ taczenia umowa UMOWa | race  |umowao| “TOWA© | Wiersz
. umowa o . pracgna  [samozatrudnienie| p.
ZyCla Zawodowego z agencyjna 9 umowg prace na w nlep'elnym prace¢ na czas (dziatalnoéé azem
rodzinnym dzielo | zlecenia okres | “ymmarze cz'as nieokre$lon | gospodarcza)
, czasu okreslony
probny y
0 3 98 237 4 16 18 4 2 382
Y%kolumny 75,00%]85,96%|77,20% 100’?,/(3 50,00%]| 60,00%| 36,36% 50,00%
1 1 16 70 0 16 12 7 2 124
Y%kolumny 25,00%]|14,04%|22,80%| 0,00%| 50,00%| 40,00%| 63,64% 50,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
72=32,20; df=7; p=0,00004; VC=0,26

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.27 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia
(zaznacz do 5 odpowiedzi)? 8.1 mozliwos¢ tgczenia zycia zawodowego z rodzinnym sa ze soba
powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentéw zatrudnionych: na umowe o prace

w niepelnym wymiarze czasu pracy (50%); umowe o prace na czas okreslony (63,64%) oraz
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samozatrudnionych (50%) deklarowal, Ze nietypowa umowa daje mozliwo$¢ taczenia zycia

zawodowego z rodzinnym.

Tabela 4.28. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXVIII

8.3 mozliwos¢ 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowg o prace w petnym wymiarze czasu?
realizacji innych Wiersz
planow po Tak Nie Razem
wygasni¢ciu umowy

0 25 399 424
%kolumny 86,21% 83,65%

1 4 78 82
%kolumny 13,79% 16,35%

Ogot 29 477 506

%2=0,01; df=1; p=0,91

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.28 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezaleznosci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

Tabela 4.29. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXIX

4. Jaka umowg zawart z Toba pracodawca?
8.3 mozliwos¢
. e . umowa .
realizacji innych umowa umowa | race  |umowao| “mOWao dnien Wiersz
planéw po wygasnigciu a;;tggia 0 umowa praf&; na |V niep;inym pracg na p rilzgsna San(lgzzii?’alingls,zme Razem
umowy dzielo | zlecenia okres | “Ymiarze K CZ,TS nieokreslon | gospodarcza)
pr(')bny czasu oKreslony y
0 4 106] 253 4 25 20 9 3 424
Y%kolumny 100,00%(92,98%]|82,41% 100,00 78,13%| 66,67%| 81,82% 75,00%
%o
1 0 8 54 0 7 10 2 1 82
Y%kolumny 0,00%| 7,02%|17,59%| 0,00%| 21,88%]|33,33%| 18,18% 25,00%
Ogot 4 114, 307 4 32 30 11 4 506
x2=18,12; df=7; p=0,011; VC=0,18

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.29 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest staba. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia

(zaznacz do 5 odpowiedzi)? 8.3 mozliwos¢ realizacji innych planow po wygasnieciu umowy sa
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ze sobg powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentéw zatrudnionych: na umowe
o prace na czas okreslony (33,33%) oraz samozatrudnionych (25%) czesciej deklarowat, ze

nietypowa umowa daje mozliwo$¢ realizacji innych plandw po wygasnigciu umowy.

Tabela 4.30. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXX

3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu?|Wiersz
8.11 niezalezno$¢ tak Nie Razem
0 24 425 449
%kolumny 82,76% 89,10%
1 5 52 57
%kolumny 17,24% 10,90%
Ogot 29 477 506

%2=0,55; df=1; p=0,45

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.30 nie daly podstaw do odrzucenia hipotezy
zerowej o niezalezno$ci analizowanych zmiennych p>0,05. Stwierdzono zatem, ze zmienne nie

byly ze sobg powigzane.

Tabela 4.31. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXI

4. Jakg umowg zawart z Tobg pracodawca?
umowa umowa umowa o Wiersz
8.11 niezalezno$¢ umowa | MmOWa o 0 pracg  |umowao pracgna |samozatrudnienie
. o umowa w niepetnym| pracg na . . Razem
AgENCYINA | qzieto | zlecenia | PT2Y M4 wymiarze czas | cras (dziafalnosé
okres Kredl nieokreslon | gospodarcza)
probny czasu |okreslony y
0 4 106 265 4 31 29 7 3 449
%kolumny 100,00%92,98%|86,32% 100’?)/(3 96,88%]| 96,67%| 63,64% 75,00%
1 0 8 42 0 1 1 4 1 57
%kolumny 0,00%| 7,02%]|13,68%| 0,00%, 3,13%| 3,33%| 36,36% 25,00%
Ogo6t 4 114 307 4 32 30 11 4 506
%2=16,65; df=7; p=0,019; VC=0,18

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.31 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest staba. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia

(zaznacz do 5 odpowiedzi)? 8.11 niezaleznos¢ sa ze soba powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy
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odsetek respondentéw zatrudnionych: na umowe o prace na czas nieokreslony (36,36%) oraz

samozatrudnionych (25%) cze$ciej deklarowal, Zze nietypowa umowa daje mozliwosé

niezaleznoSci.

Tabela 4.32. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXII

13. Ja}kq umowe o prace .chc'iaibys' dzisigj 3. Czy jeste$ zatrudniony w gparciu 0 UMoOwg 0 pracg Wiersz
podpisaé z pracodawca, jesli w ogdle miatby$ w pelnym wymiarze czasu?

prawo decydowac? tak nie Razem
umowa o prace na okres prébny 4 4 8
%kolumny 13,79% 0,84%

umowa o pracg na czas nieokreslony 12 192 204
%kolumny 41,38% 40,25%

umowa o dzieto 2 95 97
%kolumny 6,90% 19,92%

umowa o pracg na czas okreslony 1 27 28
%kolumny 3,45% 5,66%

umowa zlecenia 6 104 110
%kolumny 20,69% 21,80%

umowa agencyjna 0 7 7
%kolumny 0,00% 1,47%

umowa o prac¢ w niepelnym wymiarze czasu 4 43 47
%kolumny 13,79% 9,01%
samozatrudnienie (dziatalno$¢ gospodarcza) 0 5 5
%kolumny 0,00% 1,05%

Ogot 29 477 506

$2=17,72; df=7; p=0,013; VC=0,25

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.32 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j

o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne

p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Czy jestes

zatrudniony w oparciu o umowe o prace w petnym wymiarze czasu? oraz Jakq umowe o prace

chciatbys dzisiaj podpisac z pracodawcq, jesli w ogole miatbys prawo decydowac? sa ze soba

powigzane. Stwierdzono, ze najwigkszy odsetek wsérdd pracujacych zarbwno na umowe o prace

w pelnym wymiarze czasu pracy jak 1 w innych formach zatrudnienia deklarowali, ze chcieliby

by¢ zatrudnieni na czas nieokreslony.
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Tabela 4.33. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXIII

4. Jaka umowe zawart z Tobg pracodawca?
13. Jakg umowe o prace umowa | ol umowa o
cheiatby$ dzisiaj podpisac z umowa UMOwa o) 0 prace pracgna [ pracgna |samozatrudnienie Wiersz
pracodawca, jeSli w ogdle a“:;‘éw.ia 0 ;E:ewnfa prﬁﬁfeza nie Zin o | czas czas (dziatalnos¢  |Razem
miatby$ prawo decydowacé? geneyl dzieto probny wyrr)n iaryze okreslon | nieokreslon | gospodarcza)

czasu y y

umowa o pracg na okres 1 0 4 1 0 1 1 0 ]
prébny
Y%kolumny 25,00% 0,00%| 1,30%]|25,00% 0,00%| 3,33% 9,09% 0,00%
UMmowa o pracg na czas 0 23] 157 1 4 12 5 2| 204
nieokreslony
%kolumny 0,00%| 20,18%| 51,14%]|25,00%| 12,50%| 40,00%| 45,45% 50,00%
umowa o dzieto 0 83 14 0 0 0 0 0 97
Y%kolumny 0,00%| 72,81%| 4,56%| 0,00% 0,00%| 0,00% 0,00% 0,00%
umowa o pracg na czas 0 4 7 1 5 10 1 0 28
okreslony
Y%kolumny 0,00%| 3,51%| 2,28%|25,00%| 15,63%|33,33% 9,09% 0,00%
umowa zlecenia 0 2 101 0 2 2 3 0 110
Y%kolumny 0,00%| 1,75%| 32,90%| 0,00% 6,25%| 6,67%| 27,27%) 0,00%
umowa agencyjna 2 0 3 0 2 0 0 0 7
Y%kolumny 50,00%| 0,00%| 0,98%| 0,00% 6,25%| 0,00% 0,00% 0,00%
umowa o prace w niepelnym 1 1 20 0 19 5 1 0 47
wymiarze czasu
Y%kolumny 25,00% 0,88%| 6,51%| 0,00%| 59,38%] 16,67% 9,09% 0,00%
samozatrudnienie
(dziatalno$¢ gospodarcza) 0 ! ! ! 0 0 0 2 3
Y%kolumny 0,00%| 0,88%| 0,33%25,00% 0,00%| 0,00% 0,00% 50,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506

%2=427; df=49; p<0,0001; VC=0,44

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.33 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j

o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest silna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakq umowe o prace chciatbys dzisiaj podpisac z
pracodawcg, jesli w ogole miatbys prawo decydowac? sg ze sobg powigzane. Stwierdzono, ze

najwiekszy odsetek respondentdw gdyby mial wybor chciatby by¢ zatrudniony na umowg o

pracg na czas nieokreslony.
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Tabela 4.34. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXIV

4. Jakg umowe zawart z Toba pracodawca?
18.2 stabilizacje amowa umowa | FORY | umowa o] UMOWa0 | Wiersz
zatrudnienia umowa o umowa N w niepelnym| pracg na pracana - |SamozatruGiCiC) g 476
AgENCYINA | qzieto | zlecenia | PTACY M4 wymiarze czas | cras (dziatalnosé
okres Kredl nieokreslon | gospodarcza)
probny czasu |okreslony y
0 4 83 181 4 20 24 5 1 322
%kolumny 100,00%(72,81%|58,96% 100’?,/(2 62,50%]| 80,00%| 45,45% 25,00%
1 0 31 126 0 12 6 6 3 184
%kolumny 0,00%|27,19%|41,04%| 0,00%| 37,50%]|20,00%| 54,55% 75,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
%2=22,22; df=7; p=0,0023; VC=0,20

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w tabeli 4.34 daly podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie warunki oferowat / oferuje ci pracodawca? (wskaz
wszystkie, ktore ciebie dotyczg) 18.2 stabilizacje zatrudnienia sa ze soba powigzane.
Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentéw zatrudnionych na umowg¢ o prac¢ na czas

nieokreslony oraz na samozatrudnienie deklarowal, ze pracodawca oferowat stabilizacje

zatrudnienia.

Tabela 4.35. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXV

4. Jaka umowg zawart z Toba pracodawca?
umowa umowa umowa o Wiersz
18.4 prestizowe umowa | YMOW4 0 oprace \UMOWAO| ) ana |samozatrudnienic
’ . - o umowa w niepetnym| pracg na praca . e Razem
stanowisko pracy agencyjna [ .0 | lecenia | PTACE M [ e czas czas (dziatalno$¢
oly(ﬁes ycr;asu okreslony nieokre$lon | gospodarcza)
probny y
0 3 111 297 3 27 29 8 3 481
Y%kolumny 75,00%(97,37%|96,74%|75,00%|  84,38%| 96,67%| 72,73% 75,00%
1 1 3 10 1 5 1 3 1 25
Ykolumny 25,00%| 2,63%| 3,26%25,00%| 15,63%| 3,33%| 27,27% 25,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30, 11 4 506
¥2=20,33; df=7; p=0,0049; VC=0,26

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.35 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j

o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
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p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie warunki oferowat / oferuje ci pracodawca? (wskaz
wszystkie, ktore ciebie dotyczq) 18.4 prestizowe stanowisko pracy sa powigzane. Stwierdzono,
ze wiekszy odsetek respondentow zatrudnionych na umowe o pracg na czas nieokreslony, niz

umowe agencyjng, umowe o prace na okres probny oraz na samozatrudnionych deklarowato,

ze pracodawca oferowat prestizowe stanowisko pracy.

Tabela 4.36. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXVI

4. Jakg umoweg zawart z Toba pracodawca?
umowa .
. umowa umowa o Wiersz
18.5 dobre warunki umowa | YMOW2 o opracg umowao pracana |samozatrudnienie
. . o umowa w niepetnym| pracg na . . Razem
SoCj alne agencyjna | .4 |1 cenia | PTACE N2 wymiarze czas czas (dziatalnos¢
okres . nieokreslon | gospodarcza)
R czasu |okreslony
probny y
0 3 103 259 4 21 25 7 3 425
Y%kolumny 75,00%190,35%|84,36% 100’2/(3 65,63%| 83,33%| 63,64% 75,00%
1 1 11 48 0 11 5 4 1 81
Y%kolumny 25,00%| 9,65%]|15,64%| 0,00%| 34,38%| 16,67%| 36,36% 25,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
x2=14,88; df=7; p=0,037; VC=0,18

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.36 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecigtna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakq umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie warunki oferowat / oferuje ci pracodawca? (wskaz
wszystkie, ktore ciebie dotyczg) 18.5 dobre warunki socjalne sa ze soba powigzane.
Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentéw zatrudnionych na umowe o prace na czas
nieokreslony, umowe agencyjng, umowe¢ o prac¢ w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz na

samozatrudnienie deklarowat, ze pracodawca oferowat dobre warunki socjalne.

Tabela 4.37. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXVII

3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu 0 umowg o prac¢ w petnym wymiarze czasu? Wiersz
18.6 karnety tak nie Razem
sportowe
0 25 464 489
%kolumny 86,21% 97,27%
1 4 13 17
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Y%kolumny 13,79% 2,73%

Ogot 29 477 506
x2=7,18; df=1; p=0,0073; tau B=-0,14

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.37 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest slaba. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Czy jestes
zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu? oraz Jakie warunki
oferowatl / oferuje ci pracodawca? (wskaz wszystkie, ktore ciebie dotyczqg) 18.6 karnety
sportowe s3 powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentéw zatrudnionych na
umowe o prac¢ w petnym wymiarze czasu pracy deklarowat, ze pracodawca oferowat karnety

sportowe.

Tabela 4.38. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXVIII

4. Jakg umowe zawart z Tobg pracodawca?
umowa .
umowa umowa |, prace [umowa o umowa o trudnieni Wiersz
18.6 karnety sportowe umowa o umowa N w niepelnym| pracg¢ na praca na samc(l)z.a%rli NICNIC) Razem
AgENCYINA | qzieto | zlecenia | PTACY M4 wymiarze czas | cnas (dziatalnosé
okres Kreslon nieokreslon | gospodarcza)
probny czasu  |okre$lony y
0 4 112 303 4 28 26 8 4 489
Y%kolumny 100,00%(98,25%(98,70% 100’?)/(2 87,50%| 86,67%|  72,73% 100,00%
1 0 2 4 0 4 4 3 0 17
Y%kolumny 0,00%| 1,75%]| 1,30%| 0,00%| 12,50%] 13,33%| 27,27% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
%2=25,42; df=7; p=0,00064; VC=0,29

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.38 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecietna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie warunki oferowat / oferuje ci pracodawca? (wskaz
wszystkie, ktore ciebie dotyczqg) 18.6 karnety sportowe sa powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy
odsetek respondentow zatrudnionych na umowe o prace na czas nieokreslony, deklarowal, ze

pracodawca oferowal karnety sportowe.
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Tabela 4.39. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XXXIX

4. Jakg umowe zawart z Toba pracodawca?
umowa umowa umowa o Wiersz
18.8 zabawy umowa | "oV o o pracg |umowao pracana |samozatrudnienie
. , . . o umowa w niepetnym| pracg na . . Razem
okoliczno$ciowe agencyjna | o4 |1 cenia | PTACE 12 wymiarze czas czas (dziatalno$¢
okres . nieokreslon | gospodarcza)
prébiy czasu |okre$lony y
0 4 113 305 3 32 29 11 4 501
Y%kolumny 100,00%]99,12%99,35%|75,00%| 100,00%| 96,67%| 100,00% 100,00%
1 0 1 2 1 0 1 0 0 5
Y%kolumny 0,00%| 0,88%| 0,65%]|25,00% 0,00%| 3,33% 0,00% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30, 11 4 506
%2=26,13; df=7; p=0,00048; VC=0,23

Zrddto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.39 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecietna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie warunki oferowat / oferuje ci pracodawca? (wskaz
wszystkie, ktore ciebie dotyczqg) 18.8 zabawy okolicznosciowe sa powigzane. Stwierdzono, ze
wickszy odsetek respondentow zatrudnionych na umowe o prace na okres probny, deklarowat,

ze pracodawca oferowat zabawy okolicznosciowe.

Tabela 4.40. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XL

. 3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu? Wiersz
\l;vi;jgazczil;gizma tak Nie Razem
0 26 470 496
Y%kolumny 89,66%) 98,53%

1 3 7 10

Y%kolumny 10,34% 1,47%

Ogot 29 4771 5006
%2=7,01; df=1; p=0,0081; tau B=-0,15

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.40 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest slaba. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Czy jestes
zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu? oraz Jakie warunki

oferowal / oferuje ci pracodawca? (wskaz wszystkie, ktore ciebie dotyczq) 18.9 szkolenia
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wyjazdowe sa powigzane. Stwierdzono, ze wigkszy odsetek respondentéw zatrudnionych na

umowge o prace w pelnym wymiarze czasu pracy deklarowat, ze pracodawca oferowat szkolenia

wyjazdowe.

Tabela 4.41. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XLI

4. Jakg umoweg zawart z Toba pracodawca?
umowa umowa umowa o Wi
. umowa | "oV o o pracg |umowao pracana |samozatrudnienie R rersz
18.9 szkolenia agencyjna o umowa pracg na W niepetnym| pracg na czas (dziatalno$¢ azem
wyiazd dzieto | zlecenia wymiarze czas . ,
yjazdowe okres . nieokreslon | gospodarcza)
prébry czasu |okre$lony y
0 4 113 303 3 32 29 8 4 496
Y%kolumny 100,00%(99,12%(98,70%]|75,00%| 100,00%| 96,67%| 72,73%, 100,00%
1 0 1 4 1 0 1 3 0 10
Y%kolumny 0,00%| 0,88%| 1,30%]|25,00% 0,00%| 3,33%| 27,27% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30, 11 4 506
%2=17,98; df=7; p=0,012; VC=0,31

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.41 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przecietna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie warunki oferowat / oferuje ci pracodawca? (wskaz
wszystkie, ktore ciebie dotyczg) 18.9 szkolenia wyjazdowe sa powigzane. Stwierdzono, ze
wickszy odsetek respondentéw zatrudnionych na umowg o pracg na czas nieokreslony oraz na

okres probny, deklarowat, ze pracodawca oferowal szkolenia wyjazdowe.

Tabela 4.42. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XLII

4. Jaka umowg zawart z Toba pracodawca?
umowa .

umowa umowa O prace umowa o umowa o trudnieni WlerSZ
18.11 elastyczne agencyjna | | O | MO8 | rogy pg [ niepelmym| pracena | L e | Razem
godziny pracy dzielo | zlecenia okres | “Ymuarze K CZ,TS nieokreslon | gospodarcza)

pro,bny czasu oKreslony y
0 4 67 174 4 23 21 5 4 302
Y%kolumny 100,00%|58,77%]|56,68% 100’2/0 71,88%| 70,00%| 45,45% 100,00%
0
1 0 47 133 0 9 9 6 0 204
Y%kolumny 0,00%]|41,23%|43,32%| 0,00%| 28,13%]|30,00%| 54,55% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30 11 4 506
x2=17,91; df=7; p=0,012; VC=0,16

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.42 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezalezno$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przeci¢tna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie warunki oferowat / oferuje ci pracodawca? (wskaz
wszystkie, ktore ciebie dotyczq) 18.11 elastyczne godziny pracy sg powigzane. Stwierdzono, ze
wiekszy odsetek respondentow zatrudnionych na umowe o prac¢ na czas nieokres$lony i
okreslony oraz na umowg o dzieto lub zlecenie, deklarowal, ze pracodawca oferowat elastyczne

godziny pracy.

Tabela 4.43. Podsumowujgca tabela dwudzielcza: czestosci obserwowane XLITI

4. Jaka umowg zawart z Toba pracodawca?

umowa

umowa umowa o Wiersz
umowa opracg umowao dnicnic
umowa o umowa ° w niepelnym| pracg na praca na samc(l);atirli .. | Razem
18.12 pakiet uskug AgENCYINA | zieto | zlecenia | PTACY M4 wymiarze czas | cnas (dziatalnosé
okres Kreslon nieokreslon | gospodarcza)
medycznych probny czasu o y y
0 4 114 301 3 29 29 10 4 494
Y%kolumny 100,00% 100’00/(398,05% 75,00%|  90,63%]| 96,67%| 90,91% 100,00%
1 0 0 6 1 3 1 1 0 12
Y%kolumny 0,00%| 0,00%| 1,95%]|25,00% 9,38%| 3,33% 9,09% 0,00%
Ogot 4 114 307 4 32 30, 11 4 506

12=14,52; df=7; p=0,042; VC=0,20

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyniki analiz zawartych w Tabeli 4.43 daty podstawy do odrzucenia hipotezy zerowe;j
o niezaleznos$ci analizowanych zmiennych 1 przyjecia alternatywnej, ze zmienne sg zalezne
p<0,05 przy czym korelacja jest przeci¢tna. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zmienne: Jakg umowe
zawart z Tobg pracodawca? oraz Jakie warunki oferowat / oferuje ci pracodawca? (wskaz
wszystkie, ktore ciebie dotyczq) 18.12 pakiet ustug medycznych sa powigzane. Stwierdzono, ze
wickszy odsetek respondentow zatrudnionych na umowe o pracg na czas nieokreslony i

okreslony oraz na okres probny, deklarowat, ze pracodawca oferowat pakiet ustug medycznych.

3. Podsumowanie badania iloSciowego
Badanie ankietowe zostalo przeprowadzone wsérdéd 506 oséb zatrudnionych w
dolnoslaskich firmach. Badanie obje¢to przede wszystkim zatrudnionych w oparciu o umowe
zlecenia (61% ankietowanych), ktora jest najpopularniejsza nietypowa forma stosowang w

Polsce. Dla 0sob ankietowanych w przypadku formy zatrudnienia wazna jest przede wszystkim
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stabilizacja finansowa (61%) oraz poczucie bezpieczenstwa (30%). 40% badanych traktuje
umowe o prac¢ na czas nieokreslony jako najkorzystniejszg forme¢ zatrudnienia. Ponad 71%
badanych uwaza, ze pracodawcy oferuja lepsze warunki pracownikom zatrudnionym na umow¢
o pracg niz wszystkim pozostalym. Do gtownych zalet umowy o prace zaliczy¢ mozna prawo
do urlopu wypoczynkowego (46%) 1 $wiadczen na wypadek choroby (24%). Ponad 56%
badanych wskazalo jednak, Ze przepisy prawa gwarantuja takze bezpieczenstwo / stabilizacje
pracownikom zatrudnionym w nietypowych formach. Jest to wazne, gdyz to pracodawca
zazwyczaj decyduje o wyborze formy zatrudnienia. Wsréd gtownych zalet umow nietypowych
wskazane byly: szansa na state zatrudnienie w przysztosci (39%), wyzsze wynagrodzenie
(35%), swoboda dysponowania czasem pracy (27%), mozliwos$¢ taczenia zycia zawodowego z
rodzinnym (25%). Wsréd glownych wad wymieniony zostal brak wurlopu (46%).
Najwazniejszymi elementami zatrudnienia sg stabilizacja zatrudnienia (49%), stabilizacja
finansowa (43%) 1 ciekawa praca (33%). Takze 25% badanych wskazalo, Zze mozliwos¢
elastycznego ukladania grafiku pracy jest waznym rozwigzaniem. Sposrdéd wad nietypowych
form zatrudnienia najwiecej os6b wskazalo brak urlopu (46%) oraz nizsze wynagrodzenie
(34%). Trzecia w kolejnosci wadg jest mniejsza szansa na stale zatrudnienie (27%). O ile to
wskazanie ma charakter subiektywny i dotyczy osobistej obawy, to kolejne dwa wskazania brak
ubezpieczenie chorobowego (23%) oraz brak ubezpieczenia zdrowotnego (19%) maja
charakter obiektywny i wynikajg z przepisow prawa. Jako wadg 12% badanych wskazato takze
brak szkolen.

Wryniki analizy statystycznej wykazaty, ze pracownicy traktujg prace w oparciu o
nietypowe formy zatrudnienia jako szans¢ na state zatrudnienie w przysztosci. Oznacza to, ze
nietypowe formy zatrudninia moga by¢ korzystnym rozwigzaniem dla os6b wchodzacych na
rynek pracy. Pracodawcy natomiast moga dzigki temu rozwigzaniu sprawdzi¢ pracownikow
przed zawarciem typowe] umowy o pracg, ktéra wigze si¢ z wigkszymi zobowigzaniami.
Przeprowadzona analiza wykazala réwniez, ze nietypowa umowa daje mozliwos¢ wyzszych
wynagrodzen w poréwnaniu do innych form — tak deklarowato 75% samozatrudnionych, 69%
zatrudnionych na umowe o dzieto i 50% respondentow zatrudnionych na umowy agencyjne.

Zblizone wyniki do przeprowadzonego na potrzeby niniejszej pracy badania
ankietowego uzyskali w swoich badaniach M. Gableta i A. Bodak®'. Wskazali, ze dla 57%
pracownikow wykonawczych bardzo wazne jest bezterminowe zatrudnienie, ktore stanowi

réwnie wysoka warto$¢ jak bezpieczne i higieniczne warunki pracy (58% wskazan). Za bardzo

251 M. Gableta, A. Bodak A., Efektywnosé¢ gospodarowania kapitatem ludzkim, [w:] Efektywnos¢
gospodarowania kapitatem ludzkim, red. P. Bohdziewicz, Wydawnictwo Uniwersytetu £.odzkiego, £.6dz 2011
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wazne pracownicy uznali takze ochron¢ zatrudnienia (43% wskazan). Kwestie zwigzane z
rozwojem wlasnych kompetencji byty uznane za mniej wazne (38% pracownikéw wskazato,
ze szkolenia na koszt pracodawcow sa bardzo wazne). Tylko 14% pracownikéw wskazalo za

bardzo wazne tworzenie zwigzkow zawodowych.

4. Wyzwania i rekomendacje dla rynku pracy
Realizowana polityka rynku pracy odzwierciedla stan gospodarki, aktualng sytuacje
demograficzng, a takze sytuacje polityczng panujacg w danym kraju®2.

W Polsce kluczowym dokumentem aktualizowanym kazdego roku jest Krajowy Plan
Dzialan na rzecz Zatrudnienia. Podstawg prawng dla opracowania 1 realizowania Krajowego
Planu Dziatan na rzecz Zatrudnienia jest ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1409, z p6zn. zm.). Krajowy Plan
Dziatan na rzecz Zatrudnienia na rok 2021 wskazuje braki pracownikéw jako jeden z
elementow zaburzajacych rownowage rynkowa w Polsce?®. Zgodnie z wynikami badania
Barometr Rynku Pracy XII za 11l kwartat 2019 r., ponad polowa przedsigbiorcow (55,7%)
wskazywala trudnos$ci ze znalezieniem pracownikéw (z tego 28,9% miala problem ze
znalezieniem pracownikOw nizszego szczebla, 13% S$redniego szczebla, 7,4% wyzszego
szczebla, a 6,4% na wszystkich szczeblach)®*. Wprowadzone w 2016 roku zmiany w
przepisach wprowadzity od 1 stycznia 2017 roku minimalng stawke godzinowa. Nowe zasady
byly wprowadzone ze wzgledu na segmentacje rynku pracy i staba pozycje¢ negocjacyjng osob
wchodzacych na rynek pracy. Rzadowy dokument wskazuje, ze nietypowe formy zatrudnienia
cechuje znaczny stopien niepewnosci zatrudnienia i niski poziom wynagrodzenia, ktory moze
skutkowa¢ segmentacjg rynku pracy. W 2019 r. wskaznik wydajnosci pracy w Polsce wyniost
blisko 80% $redniej UE-27%%, jednak Krajowy Plan na rzecz Zatrudnienia wskazuje, ze oparcie
modelu gospodarczego na przewadze konkurencyjnej, polegajacej na niskiej cenie za prace

skutkuje i skutkowaé bedzie ograniczonym rozwojem innowacji. Wedtug raportu OECD, okoto

252 Znajduje takze przelozenie w przyjmowanych dokumentach strategicznych. Por. Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego, Ocena rzgdowych dokumentow strategicznych przyjetych w latach 1989-2006, Zatacznik nr 4,
Warszawa 2007

253 Ministerstwo Rozwoju, Pracy i Technologii, Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia na rok 2021,
Warszawa 2021, s. 16.

24 Barometr Rynku  Pracy, Work Service 2019 r., http://www.workservice.com/pl/Centrum-
prasowe/Raporty/Barometr-Rynku-Pracy/Barometr-Rynku-Pracy-Work-Service-XII-edycja, (dostep 11.12.2019)
255 Dane Eurostat,
https://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&plugin=1&language=en&pcode=tesem160 (wejscie:
17.12.2020 r.). Wskaznik ten mierzony jest produktem krajowym brutto wedlug parytetu sity nabywczej na 1
pracujacego.
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20% pracy aktualnie wykonywanej w Polsce zostanie zautomatyzowane, co moze wigzac si¢ w
przysztosci z utratg czesci miejsc pracy w Polsce?®.

W instytucjach Unii Europejskiej wcigz trwa dyskusja na temat optymalnego modelu
rynku pracy opartego o koncepcje flexicurity. Komisja Europejska wskazuje na pewne
niebezpieczenstwo wdrazania modelu elastycznego rynku pracy, ktore jest zwigzane z obawg
czesci europejskich pracownikow o niepewnos$é zatrudnienia®®’. Parlament Europejski®®® w
swojej rezolucji zwrdcit uwage, ze zintegrowane podejscie do zagadnienia flexicurity jest
uzasadnione potrzeba osiggni¢cia celow nowej strategii lizbonskiej. Konieczne jest
zwigkszenie iloSci miejsc pracy przy rownoczesnym przeprowadzeniu modernizacji
europejskich modeli spotecznych, wymagajacych polityki uwzgledniajacej zarazem
elastyczno$¢ rynkéw pracy, organizacji pracy i stosunkow pracy, jak i bezpieczenstwo w
zakresie zatrudnienia i zabezpieczen socjalnych®°. Parlament w rezolucji zdecydowanie
popiera stanowisko, ze elastyczno$¢ rynku pracy jest w interesie zaroOwno pracownikow, jak i
pracodawcow, a takze Zze mozna ja osiagnaé poprzez promowanie niestandardowych umow.
Flexicurity moze zosta¢ polska strategia na rzecz reformy rynku pracy i jako taka musi miec¢
kompleksowy charakter, obejmujacy wszystkie istniejgce aspekty zatrudnienia i polityki
spotecznej, zarowno na szczeblu krajowym, jak i na szczeblu UE. Wybor przez pracodawce
elastycznej formy zatrudnienia jest obecnie zwigzany przede wszystkim z nizszymi kosztami
zatrudnienia lub krétszym czy nawet brakiem okresu wypowiedzenia. W przypadku drugiego
argumentu, nalezy uzna¢, ze mozliwos¢ swobodnej rekrutacji i derekrutacji pracownikow
przyczynia si¢ do ogolnego wzrostu zatrudnienia. Pracodawca moze ksztattowaé poziom
zatrudnienia wedtug aktualnych potrzeb, co sprzyja wzrostowi konkurencyjnosci
przedsigbiorstwa. Dodatkowym postulatem w tym zakresie jest konieczno$¢ rozpoczgcia
doktadnego pomiaru zatrudnienia w oparciu o nietypowe formy. Stanie si¢ to mozliwe dzigki
rozszerzeniu pytan w prowadzonych badaniach BAEL. Wedtlug Eurostat praca moze zosta¢
uznana za tymczasowa, jesli pracodawca i pracownik zgodza si¢, ze jej zakonczenie jest
uwarunkowane obiektywnymi warunkami, takimi jak konkretna data, zakonczenie zadania lub

powrdt innego pracownika, ktory zostal czasowo zastgpiony (zwykle jest to okreslone w

6 QECD, The Future of Work. OECD Employment Outlook 2019, OECD, Paryz 2019.

257 http://www.ipex.eu/ipex/cms/home/Documents/dossier COM20070359 (dostep 09.10.2021)

2% Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 29.11.2007 r. w sprawie wspolnych zasad wdrazania modelu
Hflexicurity”, Dz. Urz. UE z dnia 28.11.2008 r., Nr C297/174.

259 Parlament Europejski zaakcentowat rowniez, Ze ochrona zatrudnienia nie ma znaczacego wplywu na laczng
stop¢ zatrudnienia, a wysoki wskaznik zmian w zasitkach dla bezrobotnych ma pozytywny wplyw na
produktywno$¢. Parlament wskazal takze na istnienie pozytywnego zwigzku miedzy staltym zatrudnieniem a
wydajnoscia.
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umowie o prace na czas okreslony). Typowe przypadki to: a) osoby pracujace sezonowo; b)
osoby zatrudnione przez agencje lub posrednictwo pracy i wynajete osobie trzeciej do
wykonania okreslonego zadania (chyba, Ze istnieje pisemna umowa o prace na czas
nieokreslony); c) osoby posiadajace specjalne umowy szkoleniowe. Wskaznik opiera si¢ na
badaniu sily roboczej UE. Wedtug danych Eurostat, w IV kwartale 2019 roku az 80% zwolnien

dotyczylo uméw czasowych?®

. Wazng zmiane¢ stanowitby systemowy program zachecajacy
osoby, ktore prowadza dziatalno$¢ gospodarcza, lecz nie zatrudniaja pracownikow do
rozpoczecia zatrudnienia. Przyktadowo, mozliwos¢ pierwszego zatrudnienia bez ponoszenia
dodatkowych kosztow z tytutu obowigzkowych sktadek poprawitaby konkurencyjnos¢ firm i
przyczynitaby si¢ do wzrostu poziomu zatrudnienia. Istnieje takze szansa na wzrost
zatrudnienia przez mikroprzedsigbiorstwa, jesli skrocony dla nich zostanie okres
wypowiedzenia. Jak wazny jest to czynnik dla pracodawcéw wskazuja dane o wyborze pracy
na czas okreslony, ktora w tym wzgledzie znacznie ro6zni si¢ od pracy na czas nieokreslony.

Aktualna sytuacja na rynku pracy ze wzgledu na niskie bezrobocie sprzyja wdrozeniu

nowych rozwigzan (Wykres 4.8).

Wykres 4.8. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych i stopa bezrobocia rejestrowanego
w latach 1990-2020
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Zrédto: Krajowy Plan Dzialar na rzecz Zatrudnienia na rok 2021, Ministerstwo Rozwoju,
Pracy 1 Technologii, Warszawa 2021

260 Eurostat, https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/ddn-20201113-1 (dostep: 09.11.2016).
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Oprécz wskaznika bezrobocia bardzo wazne informacje o stanie rynku pracy daje
wskaznik zatrudnienia. Na koniec 2020 spos$rod panstw Unii Europejskiej najwyzszy wskaznik
zatrudnienia byl odnotowany w Szwajcarii (82,5%), Islandii (82,3%), Szwecji (80,8%),
Niemczech 1 Holandii (80%) oraz w Czechach (79,7%). Najnizsze wartosci byly widoczne w
Grecji (61,1%) i we Wloszech (62,6%)%¢!. W Polsce widoczny jest trend wzrostowy wskaznika
zatrudnienia z warto$cig 73,6% na koniec 2020 roku. Mozna zatem uzna¢, ze sytuacja na rynku

pracy w Polsce istotnie si¢ poprawila w przeciagu ostatnich dziesigciu lat (Wykres 4.9).

Wykres 4.9. Wskaznik zatrudnienia w Polsce w latach 2011-2020 (w %)
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Zrédto: Opracowanie whasne (dane Eurostat
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsi_ emp a h/default/table?lang=en, dostep
09.10.2021)

Analiza przeprowadzonego na potrzeby niniejszej pracy badania ilosciowego pokazuje,
ze na polskim rynku pracy jest miejsce dla elastycznych form zatrudnienia, ktore stuzg budowie
rownowagi na rynku pracy. Wyniki ankiet wykazaly, Zze osoby zatrudnione w oparciu o
nietypowe formy zatrudnienia maja m.in. wigkszy wptyw na ksztattowanie grafiku godzin i
czasu pracy. Barierg utrudniajaca ksztattowanie elastycznego rynku pracy sg jednak czesto

regulacje prawne.

261 Burostat, https://ec.europa.cu/eurostat/databrowser/view/Ifsi emp a_h/default/table?lang=en  (dostep

09.10.2021).
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Konstytucyjny obowigzek zapewnienia kazdemu pracownikowi godziwego
wynagrodzenia na poziomie co najmniej placy minimalnej, obcigzonej potragceniami z tytutu
naleznych podatkow, sktadek na ubezpieczenie spoteczne oraz zdrowotne prowadzi czgstokro¢
do unikania umowy o prac¢ przez pracodawcow jako podstawowej formy zatrudnienia, a takze
przyczynia si¢ do powickszania tzw. szarej strefy. Kolejne rzady, chcac chroni¢ najmniej
zarabiajacych pracownikdw, podnoszg stopniowo place minimalng, ktéra w Polsce wynosi
ponad 40% $redniego wynagrodzenia. Przepisy prawa wymagaja konsultacji rzadu w sprawie
ustalenia wysokosci ptacy minimalnej w ramach komisji trojstronnej. Wchodzace w sktad
komisji zwigzki zawodowe, ktore statutowo bronig praw pracownikoéw, sg zainteresowane jej
podnoszeniem. Kolejnym waznym problemem zwigzanym z istota konstytucyjnie
gwarantowane] minimalnej kwoty wynagrodzenia w Polsce jest brak uwzglednienia
regionalnych rdéznic przy okreslaniu jej wysokosci, w szczegdlnosci stopy bezrobocia i
zroznicowania wynagrodzen w poszczegdlnych wojewddztwach. Ustalenie jednej kwoty dla
wszystkich regionow moze powodowac rosnacg presje do zatrudnienia nierejestrowanego. W
najwigkszych miastach bezrobocie nie stanowi takiego problemu spotecznego, jak w niektorych
wojewddztwach. Trzeba tez zwrdci¢ uwageg, ze najnizsze wynagrodzenia obserwuje si¢ w
regionach o najwyzszym wskazniku bezrobocia. Sg wigc miejsca, w ktorych znalezienie pracy
stanowi istotny problem i te regiony moglyby samodzielnie ustala¢ wysoko$¢ placy
minimalnej. Jezeli przyjmiemy, ze wysokos¢ ptacy minimalnej stanowi aspekt humanitarny i
nie odnosi si¢ do wydajnosci pracy, to po uwzglednieniu kosztow utrzymania widaé, ze w
niektorych regionach Polski wysoko$¢ ptacy minimalnej moglaby by¢ nizsza od krajowe;.
Przyktad regulacji stanowych w USA pokazuje, w jaki sposob kazdy region kraju moze
wptywac na rynek pracy wedtug aktualnych potrzeb. Wciaz nalezy mie¢ na uwadze, ze celem
polityki rynku pracy jest pelne zatrudnienie. Umozliwienie zatrudniania osdb ponizej krajowe;
ptacy minimalnej mogtoby w niektérych regionach kraju skutkowa¢ dodatkowymi miejscami
pracy.

Ustalanie placy minimalnej na stosunkowo wysokim poziomie moze powodowaé
poglebienie negatywnych zjawisk takich jak niech¢¢ przedsigbiorcow do tworzenia nowych
miejsc pracy czy rezygnacja z legalnego zatrudnienia. Kazda ingerencja polegajaca na
podnoszeniu ptacy minimalnej zmniejsza szans¢ na wzrost ogolnego poziomu zatrudnienia. Po
drugie, wysoko$¢ placy minimalnej stanowi czesto podstawe do ustalania poziomu
wynagrodzen w przedsiebiorstwach. Zatem podniesienie ptacy minimalnej powoduje presje
innych zatrudnionych na wzrost wynagrodzen. Trzeba pamigtaé, ze zwigkszenie placy

minimalnej zawsze wigze si¢ ze wzrostem kosztow funkcjonowania przedsigbiorstwa. To z
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kolei prowadzi do wzrostu cen oferowanych produktéw, a takze do zmniejszenia mozliwosci
rozwojowych firm, a w konsekwencji catej gospodarki. Ponadto, rosngce koszty zatrudnienia
moga spowodowa¢ likwidacj¢ miejsc pracy juz istniejagcych i wzrost zatrudnienia
nierejestrowanego. Przyjmujac za prawdziwe szacunki wskazujace, ze ok. 1 min osob, czyli
potowa zarejestrowanych bezrobotnych, w rzeczywistoéci pozoruje brak zatrudnienia®®?,
coroczne straty budzetowe z tytutu nieoptacania podatku dochodowego wynosza ponad 500
min z}, natomiast z tytutu skladek zdrowotnych ponad 1 mld z***. Trzeba mieé¢ takze na
uwadze, ze struktura kosztow pracy ma istotne znaczenie dla podejmowanych decyzji
lokalizacyjnych?®*. Postepujace umiedzynarodowienie gospodarek oraz tatwo$¢ przenoszenia
miejsc pracy w krotkim czasie moga skutkowac rezygnacja z inwestycji w Polsce ze wzgledu
na rosnace koszty ptac. W czg$ci krajow europejskich wysokos¢ ptacy minimalnej nie jest
regulowana przez panstwo. Wynagrodzenia moga by¢ na przyktad ustalane w umowach
spotecznych obowigzujacych dla konkretnych branz, jak ma to miejsce w gospodarce dunskie;.
Placa minimalna jest jednym z najwazniejszych instrumentow ksztattujacych rynek pracy, stad
nalezatoby przeprowadzi¢ doktadng analiz¢ wszystkich aspektow z nig zwigzanych i1
potencjalnych zmian, ktore moglyby prowadzi¢ do usprawnienia funkcjonowania rynku pracy
w Polsce.

Kwestia braku zagwarantowanego urlopu dla cz¢$ci zatrudnionych jest zauwazanym
problemem 1 powinna sta¢ si¢ kolejnym elementem dyskusji i zmian prawnych. Tylko w
przypadku umow pracowniczych i pracy tymczasowej opartej na Kodeksie pracy ustawodawca
gwarantuje prawo do urlopu. Biorgc pod uwage, ze cze$¢ pracodawcow stosuje umowy
cywilnoprawne oraz, ze to przede wszystkim pracodawca ma wplyw na wybor formy
zatrudnienia, zasadnym wydaje si¢ rozwazenie wprowadzenia uprawnienia do dwodch dni
urlopu za kazdy miesigc pracy dla osoby zatrudnionej stale u danego pracodawcy. Nalezy takze
podja¢ dyskusje o objeciu obowigzkowym ubezpieczeniem zdrowotnym i1 chorobowym o0sob
wykonujacych prace na podstawie samozatrudnienia (w przypadku, gdy nie zatrudniaja
pracownikow) oraz umowy o dzielo. Umowa zlecenie w swoim charakterze ma uwzglednione
sktadki na ubezpieczenie zdrowotne, jednak ubezpieczenie chorobowe nie zawsze jest
wybierane ze wzgledu na dodatkowy koszt. W tym przypadku wada ma takze odniesienie do

wskazan prawnych.

262 B, Krynska, Z. Wisniewski, op.cit., s. 2-5.

263 Przy zatozeniu przecigtnego przychodu na poziomie 1317 zt, czyli wynagrodzenia minimalnego w 2010 t.

264 U. Kalina-Prasznic, Wplyw globalizacji i integracji na zmiany rynku pracy [w:] Rynek pracy w Polsce w dobie
integracji europejskiej i globalizacji, red. M. Noga, M. K. Stawicka, CeDeWu, Warszawa 2009, s. 8.
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Ostatnie kryzysy gospodarcze pokazaty, ze dla przedsigbiorcow elastyczne formy
zatrudnienia sg istotnym zabezpieczeniem na wypadek szybko zmieniajacej si¢ koniunktury.
Podjecie decyzji o zatrudnieniu kazdej osoby wigze si¢ z ryzykiem gospodarczym
podejmowanym przez pracodawce. Kazde usztywnienie zatrudnienia i ingerowanie w relacje
zatrudniajacy-zatrudniony poprzez przepisy prawa moze skutkowac¢ decyzja o niezatrudnieniu
kolejnej osoby. Tym samym, zaburzona bgdzie rownowaga na rynku pracy. Wszystkie decyzje
w tym zakresie powinny by¢ podejmowane z uwzglednieniem warunkow
makroekonomicznych, tak ja ma to miejsce w przypadku ustalania ptacy minimalne;.

Wprowadzanie zasad elastycznego zatrudnienia w Polsce jest trudne, gdyz potrzeby
pracownikow koncentruja si¢ na oczekiwaniu statego zatrudnienia. Nietypowe formy
zatrudnienia sg jednak czesto doceniane przez pracownikow za wigksza swobod¢ w ustalaniu
godzin 1 zakresu pracy, utatwiajacg godzenie zycia zawodowego i1 rodzinnego oraz cz¢sto
wyzsze wynagrodzenie netto. Zwlaszcza praca w niepelnym wymiarze 1 praca tymczasowa,
dwie elastyczne formy oparte na Kodeksie pracy, powinny by¢ wspierane, a ich rozwdj
traktowany jako sposob na dazenie do osiggnigcia rownowagi na rynku pracy. Badanie
ilosciowe potwierdzaja, ze rodzaj formy zatrudnienia ma wptyw na postawe 1 bezpieczenstwo
socjalne pracownikow. Usztywnienie zatrudnienia skutkowa¢ bedzie bezrobociem ukrytym,
zjawiskiem segmentacji rynku pracy i nizszym wskaznikiem zatrudnienia spowodowanym
mniejszg liczbg miejsc pracy. Zwlaszcza utrudni to wejscie na rynek pracy nowych osob.
Elastyczno$é zatrudnienia jest rowniez odpowiedzig na zachodzace zmiany stylu zycia®®® i

moze sprzyjaé podniesieniu poziomu zdrowia pracownikow>®°.

Pozwala takze na
wygospodarowanie dodatkowego wolnego czasu, co jest istotne w przypadku gospodarki

opartej na wiedzy przypisujacej duza role uczeniu sie i ciaggtemu podnoszeniu kompetecjiZ®’.

265 A. Gardocka-Jalowiec, K. Szalonka, Wybrane aspekty stylu zycia w perspektywie odpowiedzialnosci za
zdrowie, [w:] Zdrowie i style zZycia. Wyzwania ekonomiczne i spofeczne, red. W. Nowak, K. Szalonka, E-
Wydawnictwo, Prawnicza i Ekonomiczna Biblioteka Cyfrowa, Wydzial Prawa, Administracji i Ekonomii
Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2019, s. 17.

266 K. Szalonka, Polityka kreowania prozdrowotnego stylu Zycia wsréd dzieci i mlodziezy, Zeszyty Naukowe
Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2015, s. 172.

267 A. Niemczyk, Free Time as a Determinant of Economic Development Cultural Context, Zeszyty Naukowe
SGGW, Polityki Europejskie, Finanse i Marketing, Nr 15 (64), Warszawa 2016, s. 108.
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Zakonczenie

Koncepcje opisujace funkcjonowanie rynku pracy ulegaly zmianie na przestrzeni lat.
Wplyw na to mialy zmiany zachodzace w gospodarce i sposéb mys$lenia o pracownikach.
Jednym z negatywnych nastepstw rozpoczetej w 1989 roku transformacji ustrojowe;j
w Polsce byla nierdwnowaga rynku pracy. Spadek zatrudnienia stat si¢ istotnym problemem
spotecznym. Cztonkostwo w Unii Europejskiej oraz zwigzany z nim swobodny przeplyw
towarow, osob, kapitatu i ustug w znaczacy sposdb wptynety na polskg gospodarke, w tym na
rynek pracy. Z jednej strony, silniejsze powigzania gospodarcze z krajami cztonkowskimi
wywolaly zmiany w popycie na prace. Z drugiej, wprowadzenie systemOw zarzadzania
zorientowanych na efektywnos¢ i1 redukcje kosztow wplyneto na ksztattowanie si¢ polityki
zatrudnienia przez przedsigbiorcow. Przyktadem zmian, ktore obserwuje si¢ na polskim rynku
pracy jest powstanie i rozwoj nietypowych form zatrudnienia.
Przedmiotem niniejszej rozprawy byla analiza wpltywu form zatrudnienia na
ksztattowanie rynku pracy w Polsce.
W pracy zostaly przedstawione argumenty pozwalajace przyjac jako prawdziwe cztery
postawione hipotezy:
— Stosowanie elastycznych form zatrudnienia wptywa na zmniejszenie bezrobocia.
— Stosowanie nietypowych form zatrudnienia pomaga uzyska¢ rownowage na wybranych
rynkach pracy.
— Nietypowe formy zatrudnienia stanowig alternatywe dla typowej pracy w Polsce.
— Rodzaj formy zatrudnienia ma wplyw na postawe 1 bezpieczenstwo socjalne
pracownikow.
Dokonana anliza obj¢ta wszystkie najwazniejsze formy zatrudnienia, ktére stosowane
sa w Polsce. Przyjeta przez Autora klasyfikacja grupuje je w nastepujacy sposob:
— Typowa forma zatrudnienia (praca na czas nieokreslony w pelnym wymiarze czasu),
— Nietypowe formy zatrudnienia oparte na Kodeksie pracy (praca w niepelnym wymiarze
czasu pracy, praca na czas okreslony, praca na okres probny),
— Nietypowe formy zatrudnienia oparte na Kodeksie cywilnym (zlecenie, dzieto, ustugi
agenta),
— Pozostate nietypowe formy zatrudnienia (praca tymczasowa, samozatrudnienie, praca

naktadcza, kontrakt menedzerski).
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Pierwsza fundamentalna cechg, ktora rozroznia formy zatrudnienia jest podstawa
prawna. Formy, ktore opieraja si¢ na Kodeksie pracy gwarantuja najwigksze zabezpieczenie
socjalne oraz najwigksza pewno$¢ zatrudnienia. Zawsze wigza si¢ z platnym urlopem
wypoczynkowym oraz ubezpieczeniem na wypadek choroby. Formy te sg wiec najlepiej
postrzegane przez pracownikow, co zostato potwierdzone w przeprowadzonym na potrzeby
pracy badaniu empirycznym (ankietowym). Umowy cywilnoprawne bazuja na zasadzie
swobody umow, dzieki czemu moga w sposéb dogodny uregulowaé wzajemne uprawnienia i
zobowigzania stron. W rezultacie relacje stajg si¢ bardziej elastyczne 1 pozwalaja
dostosowywac¢ si¢ do aktualnych wymagan rynku pracy. Formy zatrudnienia oparte na
Kodeksie cywilnym umozliwiaja przedsigbiorcom zmniejszy¢ koszty zwigzane z urlopem
wypoczynkowym i ubezpieczeniem chorobowym. W przypadku tych form przerwa od pracy
oznacza zmniejszenie dochodu zatrudnionych.

Analiza pozostatych cech form zatrudnienia (m.in. reguty podporzadkowania, ryzyko
gospodarcze) pozwolila wyrdzni¢ inne zalety 1 wady kazdej z form, zaréwno z punktu widzenia
pracownika, jak i pracodawcy.

W  porownaniu do typowej formy zatrudnienia, charakterystyczng staboscig
nietypowych form jest poczucie mniejszej ochrony pracownikow i1 zwigkszony poziom
niepewnosci. Istotne pozostajg standardy ochrony zatrudnienia, bez ktorych skuteczny rozwoj
przedsigbiorstwa w dtugim okresie nie bedzie mozliwy. Do podstawowych zalet nietypowych
form zatrudnienia zalicza si¢ z kolei m.in. swobode¢ dysponowania czasem, zaptate za efekt (a
nie czas) pracy, brak konieczno$ci nadzoru.

W pracy zwrdcono uwage rowniez na inne mozliwosci elastycznego zatrudnienia (nie
bedace formalnie osobnymi formami zatrudnienia): teleprac¢ oraz job-sharing. Rozwdj
telepracy jest szczegdlnie widoczny w ostatnich latach, zaréwno dzieki postepowi
technologicznemu, jak i potrzebie pracy zdalnej bedacej nastepstwem zmian organizacji pracy
w efekcie pandemii COVID-19. Telepraca daje takze wigksze mozliwosci dla godzenia zycia
zawodowego z osobistym czy preferencjami dotyczacymi miejsca wykonywania pracy. Job-
sharing z kolei moze by¢ odpowiedzig na kryzys w organizacji i pozwala przedsi¢biorstwu na
podzial stanowiska pracy pomiedzy dwoch pracownikow w celu utrzymania miejsc pracy. Obie
formy mogg by¢ zastosowane zarowno przy umowach o pracg, jak 1 przy umowach
cywilnoprawnych.

W pracy dokonano takze szczegodtowej analizy kosztow pracy zwigzanej z rdéznymi
formami zatrudnienia. Obliczenia dokonane w oparciu o obowigzujgce przepisy prawa

pozwolity oceni¢ poziom ptacowych i pozaptacowych kosztéw zatrudnienia. Analiza kosztow
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potwierdza, ze stosowanie nietypowych form zatrudnienia pozytywnie wplywa na rozwdj
gospodarki narodowej poprzez wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstw. Te moga obnizy¢
koszty 1 zmniejszy¢ ryzyko dzigki zatrudnieniu dopasowanemu do potrzeb. Wérod mozliwych
do obnizenia kosztow wymieni¢ nalezy przede wszystkim koszty zwigzane ubezpieczeniem
spotecznym 1 podatkiem dochodowym, rozliczanie si¢ za faktyczne rezultaty wykonanej pracy
(a nie czas spedzony w miejscu pracy) i koszty zwigzane z przygotowaniem stanowiska pracy.
W tym aspekcie mozna wnioskowa¢ o rownomierne roztozenie obcigzen podatkowych przy
roznych rodzajach uméw. Pracodawcy oferujacy umowe o prace tracg na konkurencyjnosci
wzgledem podmiotéw zawierajagcych umowy cywilnoprawne m.in. przez ptatne urlopy i1
sktadki na obowigzkowe ubezpieczenie. Zasadnym wydaje si¢ wigc podjecie 1 wlasciwe
uregulowanie tych kwestii przy umowach cywilnoprawnych. Odpowiada¢ to bedzie
wskazanym w badaniu ilo§ciowym potrzebom 0s6b zatrudnionych.

Przeprowadzone na potrzeby niemniejszej pracy badania ankietowe wsrod ponad 500
0sob zatrudnionych w dolnoslaskich firmach pozwolito na poglebienie analizy réznych form
zatrudnienia. Badanie potwierdzito, ze o wyborze formy zatrudnienia zazwyczaj decyduje
pracodawca. Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych (71%) uznawata, ze pracodawca oferuje
lepsze warunki pracownikom zatrudnionym na umowe¢ o prac¢ niz pozostalym, a dla 40%
badanych umowa o prac¢ na czas nieokreslony stanowi najkorzystniejsza forme¢ zatrudnienia.
Jednoczes$nie ponad potowa badanych (56%) wskazata, ze przepisy prawa gwarantujg
bezpieczenstwo (stabilizacj¢) pracownikom zatrudnionym na elastyczne umowy o prace.
Wsrod gtownych zalet umow nietypowych wskazane byly szansa na stale zatrudnienie w
przysztosci (39%), wyzsze wynagrodzenie (35%), swoboda dysponowania czasem pracy
(27%), mozliwo$¢ taczenia zycia zawodowego z rodzinnym (25%). Wsrod gléwnych wad
wymieniony zostal brak urlopu (46%).

Analiza wszystkich odpowiedzi pokazuje, ze na polskim rynku pracy jest miejsce dla
elastycznych form zatrudnienia takze z punktu widzenia pracownika. Cho¢ typowa umowa o
pracg zabezpiecza pracownika w najwigkszym stopniu, elastyczne formy zatrudnienia
posiadajg inne cechy, ktore sg pozytywnie postrzegane przez pracownikow, w tym nawet
poczucie stabilizacji. Przeprowadzona w pracy analiza, oparta na przegladzie literatury,
regulacji prawnych, dostepnych badan wtornych oraz przeprowadzonych badan pierwotnych,
pozwala stwierdzi¢, ze nietypowe formy zatrudnienia stanowig istotng alternatywe dla umowy
o pracg, ktora zawierana jest na czas nieokre$lony w pelnym wymiarze czasu pracy i wielu
przypadkach sprzyja¢ beda powstawaniu nowych miejsc pracy i budowaniu rownowagi na

rynku pracy.
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Stan prawny obejmujacy poszczegolne formy zatrudnienia jest wazny dla rozwoju
popularnosci i wyboru konkretnych form zarowno przez pracodawcow, jak i osoby zatrudnione.
Obowigzujace przepisy powinny przede wszystkim odpowiada¢ realnym potrzebom zaréwno
pracodawcow, jak i pracobiorcow, aby wspiera¢ rozwoj zatrudnienia. Jedng z rekomendacji jest
regularny przeglad zmian zachodzacych na rynku w celu ewentualnej rewizji przepisow.

Innym zagrozeniem, ktéore moze wystapi¢ w przypadku stosowania réznych form
zatrudnienia i wprowadzania dodatkowych rozwigzan jak np. telepraca czy job-sharing jest
stosowanie ich przez pracodawcow w sposob niezgodny z przepisami prawa. Jasno okreslone
przepisy pozwolg ograniczac takie sytuacje.

Otwarta pozostaje rowniez kwestia rowniejszego traktowania zatrudnionych w rdznych
formach zatrudniania aby umozliwi¢ im dostep do urlopu i ubezpieczen spotecznych.
Nietypowe formy zatrudnienia powinny pozosta¢ jednak waznym elementem budujagcym
konkurencyjno$¢ przedsiebiorstw dzigki zwiekszonej elastycznosci. Nietypowe formy
zatrudnienia wplywaja takze na zmniejszenie bezrobocia 1 utatwiajg wejécie na rynek pracy
nowym osobom.

Nalezy rozwazy¢ wprowadzenie rozwigzan prawnych, ktore umozliwityby osobom
stale zatrudnionym na podstawie umoéw cywilnoprawnych do korzystania z platnego urlopu.
Rozwigzania moglyby by¢ podobne do warunkow pracy tymczasowej, ktora gwarantuje
pracownikowi tymczasowemu zatrudnionemu na podstawie umowy o prac¢ 2 dni urlopu za
kazdy przepracowany miesiac.

W $wietle teorii ekonomii, a takze informacji dotyczacych réznych elastycznych form
zatrudnienia mozna zauwazyC, ze dzigki stosowaniu nietypowych form zatrudnienia
przedsigbiorstwa zwickszaja swdj poziom elastyczno$ci. Przedsigbiorcy, ale rowniez
pracownicy oczekuja swobody, oznaczajacej mozliwos¢ dopasowania formy do aktualnych
potrzeb i zmieniajacego si¢ stylu zycia, co zostalo potwierdzone przez badania empiryczne.
Rozwdj teorii kapitatu ludzkiego pokazat, Zze za kazdym pracownikiem moze i§¢ zasob wiedzy,
umiejetnosci, zdrowia i energii witalnej, co rOwniez sugerowatoby wprowadzenie bardziej
zindywidualizowanego podejscia do pracownikow.

Kazdy kraj moze wypracowa¢ wilasny model optymalizujagcy zatrudnienie i
uwzgledniajacy odpowiedni poziom bezpieczenstwa socjalnego, elastycznosci 1 warunkow dla
rozwoju przedsigbiorczosci. Wcigz badane jest zagadnienie optymalnego poziomu placy
minimalnej, ktéra takze wplywa na konkurencyjnos¢ gospodarki. Zaréwno istnienie rynku
pracy o pelnym zabezpieczeniu praw pracownikéw, jak i1 rynku z brakiem jakichkolwiek

zabezpieczen nie spowoduje satysfakcjonujacych efektéw gospodarczych. Brak zabezpieczenia
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wywoluje sytuacje niestabilno$ci zaréwno przy zawieraniu umoéw, jak 1 w stosunkach
gospodarczych. Z drugiej strony, zbyt duze zabezpieczenie socjalne pracownikéw spowoduje
negatywne efekty wynikajace z odejscia od zasad gospodarki rynkowej. Badania empiryczne
pozwalaja wnioskowaé, ze elastyczny rynek pracy pozytywnie wplywa na poprawe

konkurencyjnosci przedsigbiorstw migdzy innymi dzigki szybszej reakcji na kryzys.
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Zalacznik nr 1. Kwestionariusz

Szanowni Panstwo, prowadze badania do pracy doktorskiej na temat nietypowych form

zatrudnienia. Celem niniejszego badania jest identyfikacja czynnikow wplywajqcych na wybor

formy zatrudnienia. Jesli jestes pracownmikiem, ktory zawart umowe o prace w oparciu o

nietypowq forme (np. umowa zlecenie, praca tymczasowa, praca na czas okreslony, praca w

niepetnym wymiarze) prosze wypetnij kwestionariusz.

Twoje odpowiedzi pozwolg

zidentyfikowa¢ determinanty zawierania takich umow a nastgpnie zbadacé wplyw warunkow

zatrudniania na ksztattowanie rynku pracy.

Serdecznie dzigkuje za pomoc!

1))
2)

1)
2)

1)
2)

1))
2)
3)

Czy jestes zatrudniony/na w oparciu o
jakakolwiek umowe?

Odpowied?;
tak
nie

Czy bezposrednio przed pandemia byles(as)
zatrudniony(a)?

Odpowied?;
tak
nie

Czy jestes zatrudniony w oparciu o umowe o
prace w pelnym wymiarze czasu?

Odpowied?;
tak
nie

Jaka umowe zawarl z Toba pracodawca?

Odpowied?;
umowa o pracg na czas nieokreslony
umowa o pracg na czas okreslony
umowa o prace w niepelnym wymiarze czasu
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4) umowa o prace na okres probny

5) umowa zlecenia

6) umowa o dzieto

7) umowa agencyjna

8) samozatrudnienie (dziatalno$¢ gospodarcza)
9) inna, jaka?

5. Czy podpisujac umowe w gléwnym miejscu pracy
miale§ prawo wyboru umowy?

Odpowied?;
1) zdecydowanie tak
2) raczej tak
3) raczej nie
4) zdecydowanie nie
5) trudno powiedzie¢

6. Kto zaproponowal forme¢ umowy?

Odpowied?;
1) Ty
2) pracodawca
3) wspoOlnie
4) inne, kto?

7. Z perspektywy czasu i ostatnich doswiadczen,
jaka umowe dzisiaj podpisal(a)bys, jesli
mialby$ wybor ? Prosze uwzgledni¢ wszystkie
wady i zalety.

Odpowied?
1) umowa o prace na czas okreslony
2) umowa o prace na czas probny
3) umowa zlecenie
4) umowa o dzieto
5) umowa o zastgpstwo
6) inna, jaka
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)]

2)
3)

4)

5)
6)
7)
8)
9)
10)
11)
12)
13)

1))
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)
9)
10)
11)

12)
13)

Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego
doswiadczenia (zaznacz do 5 odpowiedzi)?

Odpowied?;
mozliwos¢ tgczenia zycia zawodowego z
rodzinnym
szansa na stale zatrudnienie w przysztosci
mozliwos¢ realizacji innych planow po
wygasnigciu umowy
mozliwos$¢ sprawdzenia si¢ w nowym srodowisku
pracy
swoboda dysponowania czasem pracy
wyzsze wynagrodzenie
brak kontroli czasu pracy
mozliwo$¢ wynagrodzenia prowizyjnego
mozliwo$¢ negocjowania wynagrodzenia
mozliwos¢ pracy dla wielu pracodawcow
niezaleznos¢
praca w przyjaznym Srodowisku
inne, jakie?

Jakie wady ma umowa nietypowa wg twojego
doswiadczenia (zaznacz do 5 odpowiedzi)?

Odpowied?
nizsze wynagrodzenie
mniejsza szansa na state zatrudnienie
brak urlopu
braku ubezpieczenia chorobowego
braku ubezpieczenia zdrowotnego
brak szkolen pracowniczych
konieczno$¢ organizacji wiasnego stanowiska
pracy
mozliwos$¢ pozostania bez wynagrodzenia w
przypadku niepowodzenia
konieczno$¢ samodzielnego odprowadzania
sktadek na ubezpieczenie
ponoszenie kosztow dziatalnosci gospodarczej
dodatkowy stres
koniecznos$¢ organizacji miejsca pracy
inne, jakie?
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10.

1)
2)
3)
4)
5)

11.

1)
2)
3)
4)
5)

12.

1)
2)
3)
4)
5)

13.

1)
2)
3)
4)
S)
6)
7)

Czy uwazasz, ze pracodawca oferuje lepsze
warunki pracownikom zatrudnionym na umowe o
prace niz wszystkim pozostalym?

Odpowied?;
zdecydowanie tak
raczej tak
raczej nie
zdecydowanie nie
trudno powiedzie¢

Czy Twoim zdaniem przepisy prawa gwarantuja
bezpieczenstwo / stabilizacj¢ pracownikom
zatrudnionym na elastyczne umowy o prace?

Odpowied?;
zdecydowanie tak
raczej tak
raczej nie
zdecydowanie nie
trudno powiedzie¢

Czy elastyczne umowy o prace sa3 Twoim zdaniem
sprawiedliwe w stosunku do umow o prace¢ na czas
nieokreslony?

Odpowied?;
zdecydowanie tak
raczej tak
raczej nie
zdecydowanie nie
trudno powiedzie¢

Jaka umowe o prace chcialbys dzisiaj
podpisaé z pracodawca, jesli w ogdle mialtbys$
prawo decydowac?

Odpowied?;
umowa o pracg na czas nieokreslony
umowa o pracg na czas okreslony
umowa o prac¢ w niepelnym wymiarze czasu
umowa o prac¢ na okres probny
umowa zlecenia
umowa o dzieto
umowa agencyjna
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8)
9)

14.

1))
2)
3)
4)
5)
6)

7)

8)

9)

15.

1))
2)
3)
4)
5)

16.

1)
2)
3)
4)
S)

samozatrudnienie (dziatalno$¢ gospodarcza)
inna, jakie?

Jakie czynniki przemawiaja za wskazana przez
ciebie form¢ umowy (zaznacz do 5 odpowiedzi)?

Odpowied?;
mozliwos¢ elastycznego ustalania grafiku pracy
stabilizacja finansowa
poczucie bezpieczenstwa
mozliwos¢ realizacji hobby
mozliwos$¢ poswigcenia czasu rodzinie
brak konieczno$ci wykonywania 40 godzin pracy w
tygodniu
mozliwo$¢ wykonywania pracy zdalnie (home
office)
mozliwos$¢ podjecia pracy u atrakcyjnego
pracodawcy (wysokie zarobki na wysokim stanowisku
lub stanowisku adekwatnym do oczekiwan
pracownika)

inne, jakie?

Czy odczuwasz satysfakcje z poziomu
wynagrodzenia? Ocen obiektywnie w poréwnaniu do
potencjalu, ktory oferujesz pracodawcy

Odpowied?;
zdecydowanie tak
raczej tak
raczej nie
zdecydowanie nie
trudno powiedzie¢

Czy twoim zdaniem poziom wynagrodzenia os6b
zatrudnionych na umowy elastyczne jest wyzszy od
pracownikow zatrudnionych na umowy o prace?

Odpowied?
zdecydowanie tak
raczej tak
raczej nie
zdecydowanie nie
trudno powiedzie¢
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17. Czy twoim zdaniem jestes$ atrakcyjny na rynku
pracy z powodu mozliwosci wi¢kszej
dyspozycyjnosci dla innych pracodawcow

Odpowied?;
1) zdecydowanie tak
2) raczej tak
3) nie wiem
4) raczej nie
5) zdecydowanie nie

18. Jakie warunki oferowal / oferuje ci pracodawca?
(wskaz wszystkie, ktore ciebie dotycza)

Odpowied?;

1) ciekawg prace

2) stabilizacj¢ zatrudnienia

3) stabilizacje finansowa

4) prestizowe stanowisko pracy
5) dobre warunki socjalne

6) karnety sportowe

7) wycieczki

8) zabawy okoliczno$ciowe

9) szkolenia wyjazdowe
10) dobra atmosfere w pracy
11) elastyczne godziny pracy
12) pakiet ustug medycznych
13) inne

19. Co jest dla Pana / Pani najwazniejsze przy
podejmowaniu zatrudnienia (wskaz wszystkie,
ktore ciebie dotyczq)

Odpowied?;
1) ciekawa praca
2) stabilizacja zatrudnienia
3) stabilizacja finansowa
4) prestizowe stanowisko pracy
5) dobre warunki socjalne
6) karnety sportowe
7) wycieczki
8) zabawy okoliczno$ciowe
9) szkolenia wyjazdowe
10) dobra atmosfera w pracy
11) elastyczne godziny pracy
12) pakiet ustug medycznych
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13) inne

20. Jakie wynagrodzenie netto (wplyw na konto)
pozwala na stabilizacje¢ finansowa?

Odpowied?;
1) ciekawa praca
2) stabilizacja zatrudnienia
3) stabilizacja finansowa
4) prestizowe stanowisko pracy
5) dobre warunki socjalne

Metryczka

21. Ple¢

Odpowied?;

1) Kobieta
2) Mgzczyzna

22. Wiek

Odpowied?
1) Do 20 lat
2) 21-30 lat
3) 31-40 lat
4) 41-50 lat
5) 51-60 lat
6) pow. 61 lat

23. Wyksztalcenie
Odpowied?;

1) podstawowe
2) zawodowe
3) srednie

4) wyzsze
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Zalacznik nr 2. Wyniki badania ilosciowego

1. Czy jestes zatrudniony/na w oparciu o jakagkolwiek umowe?

tak 99.60% 504

W sumie: 506 wypetnien

2. Czy bezposrednio przed pandemig byles$(as) zatrudniony(a)?

.....

tak

3.75% .
nie 19

W sumie: 506 wypetnien
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3. Czy jeste$ zatrudniony w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu?

5.73%

4.27% -
nie 7 477

W sumie: 506 wypehien

4. Jaka umowe zawarl z Tobg pracodawca?

uMOoOWa O praca na czas 217%
nieokrezlony

uMOWa 0 praca na czas okreslony 5.99% 30
uMOoWwa O prace w niepeinym 6.32% 2
wymiarze czasu c -
umowa o prace na okres probny 0% -
©
N
umowa zlecenia SRR 307
55 c35
umowa o dzielo 22.53% 114
0.79%
umowa agencyjna 4
]
samozatrudnienie (dziatalnosc 0.79% 4
gospodarcza) o
nna, jaka? - 0

W sumie: 506 wypehien
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5. Czy podpisujac umowe w gléwnym miejscu pracy miale§ prawo wyboru umowy?

zdecydowanie tak

raczejtak

raczejnie

zdecydowanie nie

trudno powiedziec

W sumie: 506 wypetnien

6. Kto zaproponowal forme¢ umowy?

Ty
pracodawca
wspolnie

inne, kto?

W sumie: 506 wypetnien

9.68%

29.45%

31.03%

13.04%

16.80%

5.14%

68.58%

25.49%

0.79%

43

149

157

85

347

S
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7. Z perspektywy czasu i ostatnich doswiadczen, jaka umowe dzisiaj

podpisal(a)bys, jesli mialby$ wybor? Prosze uwzgledni¢ wszystkie wady i zalety.

- : 26.68%
umowa o prace na czas okreslony
: 3.36%
umMOowa o prace na czas probny
4051%
umowa zlecenie )
g 26.48%
umowa o dzielo
="
0.59%
UMOWa O Zastepstwo
2.37%

inna, jaka

Odpowiedzi otwarte:

inna, jaka

134

Wypowiedzi sg wyswietlane chronologicznie od najnowszej do najstarszej, z uwzglednieniem

najczesciej udzielanych odpowiedzi.

UMOWa O prace w niepeinym wymiarze
dzialalnosc gospodarcza
umowa agencyjna

agencyjna

W sumie: 506 wypetnien
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8. Jakie zalety ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia (zaznacz do 5

odpowiedzi)?

Udg ba odpow i

mozliwosc faczenia Zycia 2451% 124

zawodowego z rodzinnym &

szansa na stale zatrudnienie w 38.54% 195

przysziosci

mozliwos¢ realizacji innych planow 16.21% 82

PO Wwygasnieciu umowy -

mozliwos¢ sprawdzenia sie w 9.88% 50

nowym srodowisku pracy o

swoboda dysponowania czasem 26.88% 136

pracy

wyisze wynagrodzenie SE. 179

brak kontroli czasu pracy S 43
=]

&g . J_L 1Y I A -
mozliwosc wynagrodzenia 455% »3
prowizyjnego o -
mozliwos< negocjowania 5.14% -6
wynagrodzenia -
mozliwos ¢ pracy dla wielu 9.88% 50
pracodawcow o

-
niezaleznosc s 57
praca w przyjaznym srodowisku A 30
)
inne, jakie? - 0

W sumie: 506 wypetnien
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9. Jakie wady ma umowa nietypowa wg twojego doswiadczenia (zaznacz do 5

odpowiedzi)?
Odpowiedz * Liczba odpowiedzi
nizsze wynagrodzenie R 174
mniejsza s2ansa na stale 27.27% 138
zatrudnienie
46.44%
brak urlopu . 235
o
. " 23.52%
braku ubezpieczenia chorobowego 119
€3
braku ubezpieczenia zdrowotnego i 97
2
brak szkolen pracowniczych e 61
koniecznoz¢ organizacji wiasnego 3.36% 17
stanowiska pracy a
2 liwos ¢ poz ia bez
mozliwosc po. ostania be 6.92%
wynagrodzenia w przypadku 35
niepowodzenia ”
koniecznosc samodzielnego 158%
odprowadzania skladek na ) 8
ubezpieczenie
ponoszenie kosztow dzialalnosci 0.20% 1
gospodarczej @
dodatkowy stres - 21
koniecznoz¢ organizacji miejsca 3.16% 16
pracy C
=
inne, jakie? e 1

W sumie: 506 wypetnien
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10. Czy uwazasz, ze pracodawca oferuje lepsze warunki pracownikom

zatrudnionym na umowe o prace niz wszystkim pozostalym?

zdecydowanie tak

raczej tak

raczej nie

zdecydowanie nie

trudno powiedziec

W sumie: 506 wypehien

11. Czy Twoim zdaniem przepisy prawa gwarantuja bezpieczenstwo / stabilizacje

pracownikom zatrudnionym na elastyczne umowy o prace?

zdecydowanie tak

raczejtak

raczej nie

zdecydowanie nie

trudno powiedziec

W sumie: 506 wypehien

25.89%

31.03%

15.42%

21.34%

35.77%

19.17%

35

108

181
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12. Czy elastyczne umowy o prace s3 Twoim zdaniem sprawiedliwe w stosunku do

umow o prace na czas nieokreslony?

zdecydowanie tak

raczej tak

raczejnie

zdecydowanie nie

trudno powiedziec

W sumie: 506 wypetnien

13. Jaka umowe o prace chcialbys dzisiaj podpisa¢ z pracodawca, jesli w ogole

mialbys$ prawo decydowa¢?

uUMOWa O praca na czas
nieokreslony

umowa o praca na czas okrezlony

uUMOWa 0 prace w niepeinym
wymiarze czasu

umowa o prace na okres probny

umowa zlecenia

umowa o dzielo

umowa agencyjna

samozatrudnienie (dziatalnosc
gospodarcza)

nna, jakie?

W sumie: 506 wypehien

25.89%

46.44%

8.89%

494%

13.83%

40.32%

9.29%

21.74%

19.17%

1.38%

0.99%

0%

45

70

204

wm
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14. Jakie czynniki przemawiajg za wskazana przez ciebie form¢ umowy (zaznacz

do 5 odpowiedzi)?

mozliwos¢ elastycznego ustalania
grafiku pracy

stabilizacja finansowa

poczucie bezpieczenstwa

mozliwos< realizacji hobby

mozliwos< poswiecenia czasu
rodzinie

brak koniecznozci wykonywania 40
godzin pracy w tygodniu

mozliwos ¢ wykonywania pracy
zdalnie (home office)

mozliwos¢ podjecia pracy u
atrakcyjnego pracodawcy (wysokie
zarobki na wysokim stanowisku lub
stanowisku adekwatnym do
oczekiwan pracownika)

inne, jakie?

Odpowiedzi otwarte:

inne, jakie?

61.07%

33.40%

[

5.93%

7.71%

16.60%

1.58%

125

309

169

30

39

86

Wypowiedzi sa wyswietlane chronologicznie od najnowszej do najstarszej, z uwzglgednieniem

najczesciej udzielanych odpowiedzi.

urlop

W sumie: 506 wypetnien
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15. Czy odczuwasz satysfakcje z poziomu wynagrodzenia? Ocen obiektywnie w

porownaniu do potencjalu, ktory oferujesz pracodawcy?

zdecydowanie tak

raczejtak

raczej nie

zdecydowanie nie

trudno powiedziec

W sumie: 506 wypetnien

50.20%

15.22%

254

16. Czy twoim zdaniem poziom wynagrodzenia oséb zatrudnionych na umowy

elastyczne jest wyzszy od pracownikow zatrudnionych na umowy o prace?

zdecydowanie tak

raczejtak

raczej nie

zdecydowanie nie

trudno powiedziec

W sumie: 506 wypehien

494%

18.58%

3261%

25.30%

18.58%

94

128
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17. Czy twoim zdaniem jeste$ atrakcyjny na rynku pracy z powodu mozliwosci

wiekszej dyspozycyjnosci dla innych pracodawcow?

zdecydowanie tak

raczej tak

nie wiem

raczej nie

zdecydowanie nie

W sumie: 506 wypehien

26.09%

41.70%

6.92%

132 l

95
33

35
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18. Jakie warunki oferowal / oferuje ci pracodawca? (wskaz wszystkie, ktore ciebie

dotycza)?

ciekaws prace

stabilizacje zatrudnienia

stabilizacje finansowa

prestizowe stanowisko pracy

dobre warunki socjalne

karnety sportowe

wycieczki

zabawy okolicznosciowe

szkolenia wyjazdowe

dobra atmosfere w pracy

elastyczne godziny pracy

pakiet usiug medycznych

inne

W sumie: 506 wypehien

35.97%

36.36%

16.01%

3.36%

0.79%

0.99%

1.98%

11.66%

40.32%

2.37%

0%

182

184

140

81

59

204

210



19. Co jest dla Pana / Pani najwazniejsze przy podejmowaniu zatrudnienia (wskaz

wszystkie, ktore ciebie dotyczg)?

ciekawa praca

stabilizacja zatrudnienia

stabilizacja finansowa

prestizowe stanowisko pracy

dobre warunki socjalne

karnety sportowe

wycieczki

zabawy okolicznosciowe

szkolenia wyjazdowe

dobra atmosfera w pracy

elastyczne godziny pracy

pakiet usiug medycznych

inne

W sumie: 506 wypehien

3261%

48.62%

43.08%

12.65%

15.61%

4.15%

1.58%

1.19%

4.35%

11.86%

40.91%

9.09%

0%

165

246

218

79

207

211



20. Jakie wynagrodzenie netto (wplyw na konto) pozwala na stabilizacje¢ finansowa?

3000 S 50
3001- 5000 pmsianie 246
5001 - 7000 SR 157
7001 - 10000 S89% 45
@
powi. 10000 L50% 8
W sumie: 506 wypetnien
Metryczka
21. Pleé
kobieta 46.61% 234
mezczyzna 53.39% 263

W sumie: 502 wypehien

212



22. Wiek
Odpowiedz

Do 20 lat

21-30 lat

31-40 lat

4150 lat

51-60 lat

pow. 61 lat

W sumie: 502 wypeknien

23. Wyksztalcenie

Odpowiedz

podstawowe

zawodowe

Zrednie

wyisze

W sumie: 502 wypetnien

6.57%

30.48%

39.64%

15.14%

5.38%

2.79%

12.35%

5.18%

56.57%

25.90%

Liczba odpowiedzi

153

199

76

27

14

Liczba odpowiedzi

62

26

130

213



