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Prof. dr hab. Marcin Zieleniecki

Wprowadzenie

W pierwszej kolejnosci wyjasnienia wymaga tytut oddawanego do rak czytelnika opracowania,
a zarazem projektu badawczego wspétfinansowanego ze srodkéw Komisji Europejskiej i Komisji
Krajowej NSZZ ,Solidarnos$¢” przy udziale zagranicznych central zwigzkowych: Ver.di (Niemcy), TCO
(Szwecja) i CISL (Wtochy). Okreslenie ,atypowe formy zatrudnienia” najtatwiej wyttumaczy¢ odwo-
tujac sie do terminu ,typowe zatrudnienie” W literaturze przedmiotu pod pojeciem tym rozumie sie
zwykle zatrudnienie pracownika na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, w petnym wy-
miarze czasu pracy, w ramach ktérego praca wykonywana jest na rzecz pracodawcy w jego siedzibie.
Swiadczenie pracy w okolicznosciach, w ktérych nie zostat spetniony cho¢by jeden ze wspomnia-
nych wyzej warunkéw, daje podstawe do uznania, iz mamy do czynienia z atypowa (nietypowa)
forma zatrudnienia. O atypowosci zatrudnienia decydujg zatem takie czynniki, jak podstawa prawna
$wiadczenia pracy, wymiar czasu pracy czy miejsce jej Swiadczenia. Atypowym zatrudnieniem jest
zatem wykonywanie pracy poza klasycznym stosunkiem pracy, np. na podstawie jednej z umow
cywilnoprawnych albo w ramach tzw. samozatrudnienia lub stosunku stuzbowego. Za takie nalezy
uznac swiadczenie pracy w ramach stosunku pracy, ale na innej podstawie niz umowa o prace: mia-
nowanie, powotanie, wybor, spétdzielcza umowa o prace. Do tej kategorii nalezy zaliczy¢ wszystkie
przypadki $wiadczenia pracy na podstawie terminowych uméw o prace: na okres probny, na czas
wykonania okre$lonej pracy czy na czas okreslony. Za atypowe uznaje sie $wiadczenie pracy w nie-
petnym wymiarze czasu pracy. Nietypowos¢ zatrudnienia wyraza sie rowniez w $wiadczeniu pracy
na rzecz innego podmiotu anizeli pracodawca, np. pracodawcy uzytkownika w ramach tzw. zatrud-
nienia tymczasowego lub w innym miejscu niz siedziba pracodawcy, np. telepraca.

Wspotczesnie na catym wiecie mozna zaobserwowac gwattowny rozwoj réznych atypowych form
zatrudnienia. Przyczyniaja sie do tego takie zjawiska, jak rozwéj nowoczesnych technologii teleko-
munikacyjnych, ktére nie wymagaja juz statej obecnosci pracownika w zaktadzie pracy lub kryzys
gospodarczy i walka konkurencyjna pomiedzy przedsiebiorstwami wymuszajgca poszukiwanie ko-
lejnych metod obnizania kosztoéw pracy. Prawo pracy stara sie reagowac na zmieniajace sie zwigz-
ku z tym potrzeby i oczekiwania pracownikéw i pracodawcéw, czego przyktadem sg uchwalone
w ostatnich latach w Polsce przepisy regulujace zasady zatrudnienia pracownikéw tymczasowych
(ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, Dz.U.z 2006 r. Nr 166, poz.
1608) oraz zasady stosowania telepracy (ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy - Kodeks
pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2007 r. Nr 181, poz. 1288). Ich celem byto stworzenie
ram prawnych dla upowszechnienia wskazanych atypowych form zatrudnienie. Przepisy prawa pra-
cy maja w omawianym zakresie spetnia¢ funkcje nie tylko promocyjna, ale takze ochronna. Ich ce-
lem powinna by¢ nie tylko promocja atypowych form zatrudnienia, ale takze ochrona pracownikéw



przed zjawiskiem ich naduzywania w celu obnizenia kosztow pracy. Obserwacja praktyki funkcjono-
wania polskiego rynku pracy wskazuje na to, iz przepisy prawa pracy nie realizujg w naszym kraju
w sposob nalezyty zadnej z tych funkgji.

Prébe odpowiedzi na pytanie: jak zacheci¢ pracownikéw i pracodawcéw do stosowania réznych
form Swiadczenia pracy oraz w sposéb skuteczny zapobiegac praktyce nieuczciwego wykorzysty-
wania tzw. atypowych form zatrudnienia w celu obnizenia kosztéw pracy?” podejmujg autorzy ni-
niejszego opracowania. Przedmiotem analizy sg jedynie trzy atypowe formy zatrudnienia (praca na
czas okreslony, w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz tymczasowa). Ich wyboér nie byt przypad-
kowy. Jak wynika z,,Kwartalnej informacji o aktywnosci ekonomicznej ludnosci” opracowanej przez
Departament Pracy GUS, w Il kwartale 2012 r. liczba pracownikéw zatrudnionych na czas okres$lony
w Polsce wyniosta 3 270 tys. 0s6b tj. 26,8% ogotu pracownikéw najemnych. Jak wynika z danych Eu-
rostatu, liczba pracownikéw zatrudnionych w Polsce na podstawie terminowych uméw o prace jest
najwyzsza wsrod panstw cztonkowskich Unii Europejskiej. Warto podkresli¢, ze problem pozostawa-
nia przez wiele lat w zatrudnieniu na podstawie terminowych uméw o prace dotyka zwiaszcza ludzi
miodych, wchodzacych na rynek pracy. W tej grupie pracownikéw liczba oséb swiadczacych prace
na podstawie umowy o prace na czas okreslony jest szczegdlnie wysoka. Taka sytuacje nalezy uzna¢
za wysoce niekorzystna. Prowadzi ona do przeniesienia na pracownikéw czesci ryzyka socjalnego
zwigzanego z zatrudnieniem. Obniza poczucie bezpieczeristwa socjalnego mtodych pracownikéw,
przyczyniajac sie do spadku liczby urodzen w naszym kraju oraz do emigracji zarobkowej oraz po-
szukiwania stabilniejszych i atrakcyjniejszych warunkéw zatrudnienia za granica - réwniez przez
pracownikéw legitymujacych sie zdobytymi w Polsce wysokimi kwalifikacjami. Wptywa negatywnie
na sytuacje finansowg systemu finanséw publicznych w naszym kraju, w tym na zdolnos$¢ do pokry-
wania wydatkéw na $wiadczenia przez Fundusz Ubezpieczen Spotecznych.

Powstaje pytanie o przyczyny takiego stanu rzeczy. Polska, tak jak i pozostate panstwa Unii Euro-
pejskiej, ustanowita bowiem w wewnetrznym porzadku prawnym normy ograniczajace mozliwos¢
naduzywania terminowych umow o prace jako podstawy zatrudnienia. Wydaje sig, ze przyczyn tych
nalezy upatrywac w nieskutecznosci stosowanego w naszym kraju od wielu lat mechanizmu ograni-
czajacego do dwdch maksymalng liczbe uméw o prace na czas okreslony zawartych na nastepujace
po sobie okresy pomiedzy tym samym pracownikiem i pracodawca Mechanizm ten stwarza dogod-
ne mozliwosci wykorzystywania przez wiele lat umowy o prace na czas okreslony jako podstawy za-
trudnienia bez zadnych konsekwencji prawnych. Strony stosunku pracy majg mozliwos$¢ przerwania
cyklu dwoch kolejnych umow o prace na czas okreslony poprzez ustanowienie trwajacej dtuzej niz
1 miesigc przerwy w zatrudnieniu. Orzecznictwo sadowe nie zapobiega réwniez w sposoéb skuteczny
praktyce zawierania bez zadnego ekonomicznego uzasadnienia uméw o prace na czas okreslony na
dtugie okresy czasu i jednoczesnego wprowadzania do ich tresci klauzuli przewidujgcej mozliwos¢
ich wypowiedzenia z zachowaniem krétkiego, dwutygodniowego okresu wypowiedzenia.

Ostatnie lata pokazujg, ze sposobdéw na ograniczenie ryzyka ekonomicznego zwigzanego z zatrud-
nianiem pracownikdw, a spoczywajgcego tradycyjnie na pracodawcy mozna poszukiwac réwniez



w przepisach o czasie pracy. Instrumenty te znalazly zastosowanie w przepisach ustawy z dnia 1 lip-
ca 2009 r. o fagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i pracodawcow (Dz.U.
z 2009 r. Nr 125, poz. 1035), zwanej dalej ,ustawa antykryzysowa" Nalezy do nich zaliczy¢ mozli-
wos¢: 1) przedtuzenia okresu rozliczeniowego czasu pracy, 2) wprowadzenia indywidualnego roz-
ktadu czasu pracy, 3) obnizenia wymiaru czasu pracy pracownika. Rozwigzania te byly stosowane
okresowo w czasie obowigzywania przepiséw ustawy antykryzysowej, tj. od 22 sierpnia 2009 r. do
31 grudnia 2011 r.

Zakres zastosowania instrumentéw dialogu spotecznego okreslonych w ustawie antykryzysowej
byt zré6znicowany. Najszerszy zakres zastosowania miata mozliwos¢ wprowadzenia indywidualnego
rozkfadu czasu pracy pracownika. Jego zastosowanie nie byto obwarowane zadnymi przestankami
poza ogdlna intencja przyswiecajaca wprowadzeniu ustawy antykryzysowej (fagodzenie skutkéw
kryzysu ekonomicznego). Decyzja czy uzasadnione jest wprowadzenie przez pracodawce indywi-
dualnego rozktadu czasu pracy pracownika nalezata do partneréw spotecznych i miata charakter
catkowicie uznaniowy. Celem tego instrumentu byto ominiecie warunku wniosku pracownika prze-
widzianego w art. 142 k.p.

Szeroki zakres zastosowania posiadato uzgodnienie dtuzszego okresu rozliczeniowego. Mogto ono
miec zastosowanie w sytuacji, gdy byto to uzasadnione przyczynami obiektywnymi, technologicz-
nymi lub dotyczacymi organizacji pracy (kalka z art. 19 dyrektywy 2003/88/WE dotyczacej niekto-
rych aspektéw organizacji czasu pracy). Postuzenie sie przez ustawodawce niezwykle pojemna
przestanka ,przyczyn obiektywnych” moze budzi¢ watpliwosci czy mieliémy do czynienia z ekstra-
ordynaryjnym rozwigzaniem antykryzysowym. O takim charakterze tego rozwigzania zadecydowat
sam ustawodawca uznajac, ze wydtuzenie okresu rozliczeniowego czasu pracy stanowi instrument
przeciwdziatania kryzysowi ekonomicznemu i umieszczajac je w ustawie antykryzysowej. Najrza-
dziej wykorzystywanym instrumentem byto obnizenie wymiaru czasu pracy pracownika. Niechec
do tego rozwigzania wynikata ze skomplikowanych i dtugotrwatych procedur jakie powinny zostac
zastosowanie przez pracodawce, aby uzyska¢ pomoc finansowg na zrekompensowanie ze srodkow
publicznych czesci wynagrodzenia utraconego przez pracownika w rezultacie czasowego obnize-
nia jego wymiaru czasu pracy. W ostatnim czasie czesci wspomnianych rozwigzan prawnych nada-
no trwaty charakter. Na mocy ustawy z dnia 12 lipca 2013 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
ustawy o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 2013 r., poz. 896) przy ostrym sprzeciwie najwiekszych
polskich central zwigzkowych wprowadzona zostata mozliwo$¢ wydtuzenia okresu rozliczeniowego
czasu pracy do 12 miesiecy oraz stosowania tzw. ruchomego czasu pracy, a takze ztagodzono prze-
stanki dopuszczalnosci stosowania tzw. przerywanego czasu pracy.

Sposobem na ograniczenie ryzyka ekonomicznego oraz socjalnego zwigzanego z zatrudnieniem
pracownikéw jest réwniez powierzanie pracy pracownikom tymczasowym zatrudnianym przez
agencje pracy tymczasowej. W ciggu dziesiecioletniego okresu obowigzywania ustawy o zatrudnie-
niu pracownikéw tymczasowych nie doszto w Polsce do upowszechnienia tej formy zatrudnienia.
W poréwnaniu z innymi krajami europejskimi liczba pracownikéw tymczasowych jest w naszym



kraju nadal niewielka. Mimo to zdarzaja sie niekiedy préby naduzywania tej formy zatrudnienia
w celu obnizenia kosztéw pracy.

Odpowiedz na pytanie, w jaki sposdb pracownicy powinni by¢ chronieni przed naduzywaniem
wskazanych wyzej nietypowych form zatrudnienia, jest przedmiotem analiz poczynionych w niniej-
szym opracowaniu. Ich autorami sg znawcy prawa pracy taczacy dziatalnos¢ dydaktyczno naukowg
na Uniwersytecie Gdanskim i Uniwersytecie Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie z praca
w Biurze Eksperckim Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnosc”.

Niniejsze opracowanie sktada sie z trzech czesci merytorycznych. Pierwsza poswiecona jest oma-
wianym atypowym formom zatrudnienia w $wietle regulacji Unii Europejskiej. Druga czes$¢ zawiera
rozwazania na temat wykorzystywania terminowych uméw prace, pracy tymczasowej i nietypo-
wych form organizacji czasu pracy na polskim rynku pracy. Fragmenty obu rozdziatéw poswiecone
terminowym umowom o prace opracowat dr Jakub Szmit. Autorka fragmentéw dwéch pierwszych
rozdziatéw poswieconych nietypowym formom organizacji czasu pracy jest Barbara Surdykowska.
Zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych poswiecita swoje rozwazania w obu czesciach opraco-
wania dr Anna Reda-Ciszewska. Autorem wprowadzenia oraz wnioskéw jest prof. UG dr hab. Marcin
Zieleniecki.



Rozdziat 1

Terminowe umowy o prace, nietypowe formy
organizacji czasu pracy oraz praca tymczasowa
w sSwietle regulacji Unii Europejskiej

Dr Jakub Szmit

Terminowe umowy o prace - dyrektywa 99/70/WE

Kluczowe znaczenie w kwestii regulacji problematyki zatrudnienia czasowego na poziomie unijnym
nalezy bez watpienia przypisa¢ Dyrektywie Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 .

Jest to akt, ktory realizuje jeden z fundamentéw funkcjonowania Unii Europejskiej wyrazony w art.
152 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej?, zgodnie z ktérym Unia uznaje i wspiera role part-
neréw spotecznych na swoim poziomie, uwzgledniajac réznorodnos¢ systemoéw krajowych. Utatwia
ona dialog miedzy nimi, szanujac ich autonomie.

Formalnym wyrazem owego wsparcia jest zapewnienie partnerom spotecznym udziatu w two-
rzeniu prawa unijnego za pomocg dwoch zasadniczych mechanizméw. Pierwszy wskazany zostat
w art. 154 TUE (Komisja ma zadanie popierania konsultacji miedzy partnerami spotecznymi na po-
ziomie Unii i podejmuje wszelkie wtasciwe srodki w celu utatwienia ich dialogu, zapewniajac stro-
nom zrownowazone wsparcie. W tym celu Komisja, przed przedstawieniem wnioskéw w dziedzinie
polityki spotecznej, konsultuje sie z partnerami spotecznymi w sprawie mozliwego kierunku dzia-
tania Unii. Jesli Komisja po przeprowadzeniu tej konsultacji uzna, ze dziatanie Unii jest pozadane,

' Dz.U.UEL.1999.175 s. 43.
2 Dz.U.z 2004 r. Nr 90, poz. 864/2, zwany dalej TUE.



konsultuje sie z partnerami spotecznymi w sprawie tresci rozwazanego wniosku. Partnerzy spoteczni

przesytajag do Komisji opinie lub, w odpowiednim przypadku, zalecenie.).

Drugim jest mechanizm przewidziany w art. 155 TUE®. Przewiduje on, Ze dialog miedzy partnerami
spotecznymi na poziomie Unii moze prowadzi¢, jesli oni sobie tego zycza, do nawiagzania stosunkéw
umownych, w tym umoéw zbiorowych (ust. 1). Co istotne, wykonywanie umoéw zbiorowych zawartych
na poziomie Unii odbywa sie badZ zgodnie z procedurami i praktykami wtasciwymi dla partneréw spo-
tecznych i Panstw Cztonkowskich, badz, w dziedzinach podlegajacych artykutowi 153 (m.in. warunki
pracy oraz zabezpieczenie spoteczne i ochrona socjalna pracownikéw), na wspélne zadanie stron-sy-
gnatariuszy, w drodze decyzji Rady na wniosek Komisji. Parlament Europejski jest informowany (ust. 2).

Zaprezentowany mechanizm znalazt petne zastosowanie wtasnie w dyrektywie 99/70. Wskazuje na
to zarébwno sama nazwa tego aktu - Dyrektywa Rady 99/70 dotyczaca Porozumienia ramowego
W sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska
Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) - jak i jej tres¢. Czes¢ normatywna sktada sie bowiem
zaledwie z 4 przepiséw, z ktérych dwa ostatnie maja charakter stricte techniczny, za$ kluczowy me-
rytorycznie art. 1 wskazuje, ze celem dyrektywy jest wykonanie zatagczonego do niej Porozumienia
ramowego w sprawie uméw na czas okreslony, zawartego dnia 18 marca 1999 r. miedzy gtéwnymi
organizacjami miedzybranzowymi (UNICE, CEEP oraz ETUC). W artykule 2 wskazany za$ zostat termin
na wprowadzenie w zycie przez panstwa cztonkowskie przepiséw ustawowych, wykonawczych i ad-
ministracyjnych, niezbednych do wykonania niniejszej dyrektywy.

Poza czesdcig normatywna dyrektywa 99/70 zawiera takze motywy, ktére wskazuja uzasadnienie jej
przyjecia (a de facto wtaczenia do porzadku prawnego Unii porozumienia ramowego partneréw
spotecznych). Uwzgledniajgc wage tej czesci aktéw unijnych nie sposéb jest poming¢ w toku doko-
nywanej analizy przedmiotu regulacji dyrektywy 99/70 tresci motywow.

Na szczeg6lna uwage w tym wzgledzie zastuguje odwotanie sie do punktu 7 Wspdlnotowej Karty So-
cjalnych Praw Podstawowych Pracownikéw, ktéry stanowi miedzy innymi, ze ,.zakornczenie tworzenia
rynku wewnetrznego musi prowadzi¢ do poprawy warunkéw zycia i pracy pracownikéw we Wspol-
nocie Europejskiej. Proces taki musi wynikac ze zblizania tych warunkéw jednoczesnie z utrzymaniem
tendencji do ich poprawy, w szczegdlnosci jesli chodzi o formy zatrudnienia inne niz umowy o prace
na czas nieokreslony, takie jak umowy o prace na czas okreslony, praca w niepetnym wymiarze cza-
su, praca czasowa i praca sezonowa” (motyw 3). Jednocze$nie konkluzje Rady Europejskiej w Essen
podkreslity potrzebe podjecia srodkéw w celu,,zwiekszenia intensywnosci zatrudnienia, w szczegdl-
nosci poprzez bardziej elastyczng organizacje pracy w sposob, ktéry zaspakajatby zaréwno zyczenia
pracownikéw jak i wymogi konkurencji” (motyw 5). W tym kontekscie partnerzy spoteczni uznali, ze

3 Wedtug poprzedniej numeracji byt to art. 139 Traktatu Ustanawiajacego Wspdlnote Europejska. Jest to istotne, gdyz
Dyrektywa 99/70 powotuje sie w swoim tekscie wtasnie na starg numeracje Traktatu.
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szczegblng uwage nalezy zwrécic¢ na zatrudnienie na czas okres$lony, a jednoczesnie wskazali, ze za-
mierzajg rozwazy¢ potrzebe podobnego porozumienia w sprawie pracy czasowej (motyw 13).

Z powyzszego mozna wyprowadzi¢ wniosek, iz uregulowanie ogélnych zasad zatrudnienia pracow-
niczego na podstawie umow terminowych oraz wiaczenie porozumienia ramowego partneréw spo-
tecznych do porzadku prawnego Unii Europejskiej nie byto celem samym w sobie, a jedynie narze-
dziem do osiagniecia innych celéw - z jednej strony poprawy warunkéw zatrudnienia atypowego
(czyli innego niz praca w oparciu o umowe na czas nieokreslony), a jednoczesnie uwzglednienia
realidw konkurencyjnosci gospodarki europejskiej (w kontekscie konkurencji globalnej). Warto pod-
kresli¢, ze obie te wartosci wyrazone sg takze wprost w samym porozumieniu ramowym.

Kluczowym elementem dyrektywy 99/70 jest oczywiscie zatacznik, ktérym jest porozumienie ramo-
we partneréw spotecznych w sprawie pracy na czas okreslony. Skfada sie ono z trzech czesci: pream-
buty, postanowien ogdlnych oraz klauzul (ktére mozna okresli¢ mianem przepiséw szczegétowych).
Charakter stricte normatywny maja przy tym tylko klauzule.

W preambule przede wszystkim przedstawione zostato uzasadnienie dla przyjecia porozumienia
(ma ono stanowi¢ nowy wktad partneréw spotecznych - po porozumieniu ramowym dotyczacym
pracy w niepetnym wymiarze godzin* - w tworzenie lepszej rbwnowagi miedzy ,elastycznoscia cza-
su pracy a bezpieczenstwem pracownikéw”), ale zamieszczono w niej takze pewne tresci okreslajace
jego zakres. Wskazuje sie w niej bowiem, m.in. ze porozumienie stosuje sie do pracownikéw zatrud-
nionych na czas okreslony, z wytaczeniem tych, ktérzy oddawani sg do dyspozycji przedsiebiorstwa
korzystajacego z ustug agencji pracy czasowej, przy czym zamiarem stron jest rozwazenie koniecz-
nosci zawarcia podobnego porozumienia dotyczacego agencyjnej pracy czasowe;j.

Réwnie istotne znaczenie nalezy przypisa¢ postanowieniom ogdélnym, ktére podobnie jak pream-
buta maja raczej charakter deklaratoryjny, jednakze wskazuja kierunki wykfadni czesci normatywnej.
Partnerzy spoteczni wskazali przede wszystkim, ze powszechnga forma stosunku pracy przyczyniaja-
g sie do podnoszenia jakosci zycia zainteresowanych pracownikéw oraz do podnoszenia efektyw-
nosci s3 umowy o prace zawierane na czas nieokreslony. Zapis ten jest o tyle istotny, ze wskazuje na
umowy o prace na czas nieokreslony jako standard zatrudnienia pracowniczego, a w konsekwencji
opiera korzystanie z umdw o prace zawieranych na czas okreslony na obiektywnych przestankach,
co jest srodkiem zapobiegania naduzyciom. Jednoczesnie spostrzezono, ze umowy o prace zawiera-
ne na czas okreslony stanowia ceche zatrudnienia w niektérych gateziach, zawodach i pracach, ktére
moga odpowiadac jednoczesnie tak pracodawcom, jak i pracownikom.

Analiza klauzul zawartych w porozumieniu ramowym wskazuje, ze partnerzy spoteczni zawierajac
je mieli na uwadze dwa réwnorzedne cele. Pierwszym z nich jest poprawa warunkéw pracy na czas

4 Stanowigcym zatacznik do Dyrektywy Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczacej Porozumienia ramowego
dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze godzin zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkow
Zawodowych (ETUC), Dz.U. UE. L. 1998.14 5. 9.
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okreslony poprzez zagwarantowanie przestrzegania zasady niedyskryminacji, a drugim ustanowie-
nie ram dla zapobiegania naduzyciom wynikajagcym z wykorzystywaniem kolejnych umoéw lub sto-

sunkow pracy zawieranych na czas okreslony?.

W kwestii zakresu podmiotowego przyjeto, ze porozumienie ma zastosowanie do pracownikéw za-
trudnionych na czas okreslony, na podstawie umowy lub w ramach stosunku pracy okreslonego
przez ustawodawstwo, uktady zbiorowe lub praktyke obowiazujaca w kazdym z panstw cztonkow-
skich®. Co istotne zdefiniowane zostato takze samo pojecie pracownika zatrudnionego na czas okre-
slony, ktére obejmuje osobe, ktéra zawarta umowe o prace lub stosunek pracy bezposrednio miedzy
pracodawca a pracownikiem, a termin wygasniecia umowy o prace lub stosunku pracy jest okreslo-
ny przez obiektywne warunki, takie jak nadejscie doktadnie okre$lonej daty, wykonanie okreslonego
zadania lub nastgpienie okreslonego wydarzenia.

W odniesieniu do problematyki rownego traktowania pracownikéw zatrudnionych na czas okre-
slony najogolniej wyraza jg klauzula 4 w ustepie 1, zgodnie z ktérym, jezeli chodzi o warunki pra-
cy, pracownicy zatrudnieni na czas okre$lony nie beda traktowani w sposéb mniej korzystny niz
poréwnywalni pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony, jedynie z tego powodu, Zze pracujg
na czas okreslony, chyba ze zréznicowane traktowanie uzasadnione jest powodami o charakterze
obiektywnym. Nastepne klauzule zawieraja za$ regulacje dotyczace innych aspektéw warunkow
pracy pracownikow zatrudnionych na czas okreslony, takich jak obowiagzek pracodawcy informo-
wania takich oséb o wolnych miejscach pracy w zakfadzie lub przedsiebiorstwie, tak, aby zapewnic,
ze beda oni mie¢ taka sama mozliwos¢ uzyskania pracy na czas nieokreslony, jak inni pracownicy,
czy tez powinnos¢ pracodawcy utatwiania dostepu pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
do odpowiednich szkolen, w celu podnoszenia ich kwalifikacji, rozwijania kariery zawodowej oraz

mobilnosci zawodowe;j.

Z kolei kwestii zapobiegania naduzywaniu zawierania umdéw na czas okreslony poswiecona zostata
klauzula 5 porozumienia ramowego. W ustepie pierwszym natozony zostat na panstwa cztonkowskie
obowigzek wprowadzenia do swoich krajowych porzadkéw prawnych rozwigzan, ktére maja miec na
celu zapobieganie naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub stosun-
kéw pracy zawieranych na czas okreslony. Niezwykle istotny jest przy tym fakt, ze w porozumieniu
zawarte zostaty trzy mozliwe mechanizmy, ktére majg w zatozeniu zapewni¢ ochrone przed naduzy-
waniem umow o prace na czas okreslony, zas panstwa cztonkowskie zobligowane s3 wyboru jednego

> Innymi stowami cele te zostaty wyrazone takze w preambule, w ktérej oswiadcza sig, ze porozumienie ramowe stanowi
odzwierciedlenie woli partneréw spotecznych ustanowienia ogélnych ram, w celu zagwarantowania réwnego traktowania
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, poprzez zapewnienie im ochrony na wypadek dyskryminujacego
traktowania oraz ustanowienia ogdlnych ram korzystania zuméw o prace na czas okreslony na podstawach mozliwych do
zaakceptowania przez pracodawcow i pracownikow.

5 Dopuszczone jednakze zostato prawo panstw cztonkowskich, po przeprowadzeniu konsultacji z partnerami spotecznymi,
i/lub partnerzy spoteczni moga przewidzie¢, ze porozumienie nie bedzie miato zastosowania do: a) stosunkéw pracy
majacych na celu wstepne szkolenie zawodowe lub system praktyk; b) uméw lub stosunkéw pracy zawartych w ramach
szczegodlnego publicznego programu szkolenia, integracji lub przekwalifikowania zawodowego, lub takiego programu
wspieranego przez wiadze publiczne.
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lub wiecej sposréd zawartych w porozumieniu srodkéw. Nie bez znaczenia jest przy tym to, ze decyzja
panstwa cztonkowskiego moze zosta¢ podjeta dopiero po przeprowadzeniu konsultacji z partnerami
spotecznymi, zgodnie z ustawodawstwem krajowym, uktadami zbiorowymi i praktyka, i/lub partnerzy
spoteczni, wprowadzajg, o ile nie istniejg rbwnowazne rozwiagzania prawne, zmierzajgce do zapobie-
gania naduzyciom, w sposéb uwzgledniajacy potrzeby szczegdlnych gatezi i/lub grup pracownikéw.

W porozumieniu ramowym wskazane zostaly nastepujagce mechanizmy: a) obiektywne powody,
uzasadniajace odnowienie takich umoéw lub stosunkéw pracy; b) maksymalna taczng dtugosé ko-
lejnych uméw o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony; c) liczbe odnowien takich uméw lub
stosunkéw. Azeby nada¢ tym mechanizmom realne znaczenie jednoczesnie panstwa cztonkowskie
(po przeprowadzeniu konsultacji z partnerami spotecznymi, i/lub partnerzy spoteczni), maja obo-
wiazek ustali¢, o ile to wtasciwe, na jakich warunkach umowy zawarte na czas okreslony lub stosunki
pracy: a) beda uwazane za, kolejne”; b) beda uwazane za umowy o prace lub stosunki pracy zawarte
na czas nieokreslony.

Jako przyktad praktycznej wyktadni mechanizmoéw przyjetych w klauzuli 5 porozumienia ramowe-
go warto przytoczy¢ wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 23 kwietnia 2009 r.” W swoim wyrok
Trybunat podkreslit, ze ,Klauzule 5 pkt 1 lit. a) porozumienia ramowego (...) nalezy interpretowac
w ten sposob, Ze stoi ona na przeszkodzie temu, aby uregulowanie krajowe byto stosowane przez
organy odnosnego panstwa cztonkowskiego w ten sposdb, ze zawieranie kolejnych uméw o prace
na czas okreslony w sektorze publicznym jest uwazane za uzasadnione przez »obiektywne powody«
w rozumieniu tej klauzuli z tego tylko powodu, ze umowy te sg oparte na przepisach prawnych
zezwalajacych na ponowne zawieranie umoéw dla zaspokojenia pewnych potrzeb tymczasowych,
podczas gdy w rzeczywistosci potrzeby te sg zwyczajne i state. Ta sama klauzula nie ma natomiast
zastosowania do zawierania pierwszej lub jedynej umowy o prace, wzglednie nawigzania pierwsze-
go lub jedynego stosunku pracy na czas okreslony.”

Poza kluczowa dyrektywa 99/70, problematyka zatrudnienia czasowego jest takze przedmiotem re-
gulacji Dyrektywy Rady 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupetniajaca srodki majace wspierac
poprawe bezpieczenstwa i zdrowia w pracy pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy na czas
okreslony lub w czasowym stosunku pracy®. W tym wypadku regulacja dotyczy zupetnie innego
aspektu zatrudnienia czasowego, zgodnie bowiem z art. 2 ust. 1 celem dyrektywy jest zapewnienie,
Ze pracownicy pozostajacy w stosunku pracy, o ktérym mowa w art. 1 (requlowany umowg o pra-
ce na czas okreslony, zawarta bezposrednio pomiedzy pracodawcy i pracownikiem oraz czasowy
stosunek pracy pomiedzy agencja pracy czasowej, tzn. pracodawcg, i pracownikiem, przy czym ten
ostatni jest przydzielony do pracy dla i pod kontrolg przedsiebiorstwa oraz/lub firmy korzystajacej
z jego ustug), uzyskuja taki sam stopient ochrony w odniesieniu do bezpieczeristwa i zdrowia przy
pracy, jak inni pracownicy w przedsiebiorstwie i/lub firmie.

7 C-378/07.
8 Dz.U.UEL.1991r.206,s.19.
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Barbara Surdykowska

Nietypowe formy organizacji czasu pracy

w sSwietle prawa Unii Europejskiej

Dyrektywa dotyczaca czasu pracy byta w ostatnich latach przedmiotem bardzo gorgcej debaty (jej
wyrazem sg dokumenty i stanowiska zamieszczone na koricu rozdziatu). W grudniu 2012 r. zatamaty
sie negocjacje pomiedzy Europejska Konfederacjg Zwigzkéw Zawodowych a Konfederacjg Bizne-
su Europejskiego BUSINESSEUROPE dotyczace jej modyfikacji®. Negocjacje te byty odpowiedzia na
polityczny pat miedzy instytucjami unijnymi (Radg i Parlamentem), ktéry uniemozliwiat Komisji Eu-
ropejskiej dokonanie zmian w dyrektywie. Poniewaz zawiodta mozliwo$¢ wykorzystania instrumen-
tow europejskiego dialogu spotecznego do przeprowadzenia zmian w dyrektywie, w najblizszym
czasie mozna spodziewac sie samodzielnych dziatah w tym obszarze ze strony Komisji Europejskie;.

Pierwszym aktem prawa wtérnego na ktéry nalezy zwréci¢ uwage, przedstawiajac krotkie spostrze-
zenia dotyczace historii regulacji w zakresie czasu pracy na poziomie wspélnotowym jest Zalecenie
75/457 z 22 lipca 1975 ., ktére dotyczyto zasady 40-godzinnego tygodnia pracy i zasady czterotygo-
dniowego ptatnego urlopu wypoczynkowego. Zasada 40-godzinnego tygodnia pracy odnosita sie
do normalnych godzin pracy bez pracy w godzinach nadliczbowych. Wypetnienie norm wskazanych
w Zaleceniu nie mogto wigzac sie z obnizeniem wynagrodzenia. Na wstepie nalezy podkresli¢, ze
prawo pierwotne (traktat rzymski) w niewielkim zakresie zajmowato sie problematyka czasu pracy
i urlopéw wypoczynkowych. Art. 158 TFUE (dawny 142 TWE) zobowiazuje panstwa cztonkowskie
jedynie do zachowania istniejacych systeméw ptatnych urlopéw wypoczynkowych. W 1990 roku
pojawit sie projekt dyrektywy dotyczacej czasu pracy — opracowanie go wynikato z jednej strony
z checi realizacji postanowien art. 7 i 8 Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw (ktéra
woéwczas miata charakter deklaracji stricte politycznej i niewigzacej) a rownoczeénie obserwowang
potrzeba wiekszej elastycznosci w zakresie czasu pracy przedsiebiorstw poddawanych coraz wiek-
szej presji konkurencyjnej. Ostatecznie zagadnienia czasu pracy zostaty uregulowane w dyrektywie
93/104 z 23 listopada 1993 r. w sprawie niektérych aspektéw organizacji czasu pracy. Podstawa
prawna wydania dyrektywy byt art. 118 a TWE, ktéry upowazniat Rade do wydawania kwalifikowa-
na wiekszoscig gtoséw dyrektyw majacych na celu poprawe $rodowiska pracy — ze szczegdlnym
uwzglednieniem zdrowia i bezpieczeristwa pracownikow. Ze wzgledu na éwczesny ogdlny sprzeciw
wobec mozliwosci podejmowania rozstrzygnie¢ wiekszoscig gtoséw oraz brak zgody na podejmo-
wanie problematyki czasu pracy na poziomie wspdélnotowym Wielka Brytania zaskarzyta wydanie
dyrektywy do Trybunatu. W oparciu o art. 173 TWE (obecnie 230 TFUE) Wielka Brytania wszcze-
ta postepowanie o anulowanie catej dyrektywy 93/104 badz alternatywnie o uchylenie jej art. 4,

? S. Adamczyk, Negocjacje unijne partneréw spofecznych w sprawie czasu pracy, Dialog. Pismo dialogu spotfecznego,
1(23)/2013.
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pierwszego i drugiego zdania art. 5, art. 6 ust. 2 oraz art. 7. Paistwo cztonkowskie wskazywato na
cztery zarzuty: podstawa prawna dyrektywy jest wadliwa; doszto do ztamania zasady proporcjonal-
nosci; doszto do naduzycia wtadzy; doszto do naruszenia zasadniczych wymogoéw proceduralnych.
Zgodnie z orzeczeniem z 1996 r. United Kingdom v. Council'® Trybunat uchylit zdanie 2 art. 5 dyrekty-
wy 93/104, zgodnie z ktérym minimalny czas odpoczynku okreslony w tym przepisie z reguty obej-
muje niedziele a pozostatg czes¢ skargi oddalit. Trybunat podkredlit takze, ze dyrektywa 93/104 jest
zgodna z zasadami subsydiarnosci i proporcjonalnosci wyrazonymi w art. 5 TWE.

Dyrektywa 93/104 zostata nastepnie zastapiona Dyrektywga 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z 4 listopada 2003 r. dotyczaca niektérych aspektéw organizacji czasu pracy. Dyrektywa ta
weszta w zycie 2 sierpnia 2004 r. i obowiazuje do chwili obecne;j.

Preambuta dyrektywy nawigzuje do Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw z 1989 r.,
w szczegodlnosci do pkt 7 ust. 1 pkt 8 oraz pkt 19 ust. 1.

Dyrektywa dotyczy nastepujacych zagadnien:

—_

minimalnych okreséw odpoczynku w ciggu doby i w ciggu tygodnia,

N

urlopéw rocznych,

przerw w pracy,

> W
= = = = =

maksymalnego tygodniowego czasu pracy,

U1

pracy nocnej, pracy zmianowej i harmonogramow pracy.

Art. 15 dyrektywy wskazuje, Ze dyrektywa nie narusza prawa panstw cztonkowskich do stosowania
i wprowadzania ustaw, rozporzadzen i przepiséw administracyjnych korzystniejszych dla ochrony
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw, jak rowniez prawa do umozliwienia i zezwalania na stoso-
wanie uktadéw zbiorowych lub porozumien przedstawicieli pracownikéw i pracodawcéw korzyst-
niejszych dla ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw.

W celu skrotowego przedstawienia tresci dyrektywy nalezy przyjrzeé sie nastepujacym pojeciom:
pojecie czasu pracy, dobowy i tygodniowy czas pracy, praca nocna, urlop wypoczynkowy.

Pojecie czasu pracy

Artykut 2 dyrektywy zawiera definicje legalne w tym definicje czasu pracy i czasu odpoczynku. Czas
pracy oznacza okres, w ktérym pracownik pracuje, pozostaje do dyspozycji pracodawcy i wykonuje
swoje czynnosci lub obowiazki zgodnie z przepisami i/lub procedurami obowiazujacymi w danym
kraju. Czas odpoczynku oznacza okres nie bedacy czasem pracy''. Przytoczone powyzej definicje
byly przedmiotem wielokrotnej analizy Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci. Trybunat wska-
zat, ze dyrektywa 93/104 definiuje pojecie,czasu pracy” jako kazdy okres, podczas ktérego pracow-
nik pracuje pozostajac w dyspozycji pracodawcy (wyrok w sprawie Dallas oraz wskazane tam liczne

' United Kingdom v. Council C-84/94.
"' Nalezy podkresli¢, ze definicje te sa tozsame z definicjami na gruncie dyrektywy 93/104.
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wczesniejsze orzecznictwo)'. Trybunat podkresla, ze pojeciu czas pracy nalezy przeciwstawié po-
jecie odpoczynku i s to pojecia wykluczajace sie. Innymi stowy dyrektywa nie przewiduje pojecia
posredniego miedzy praca a wypoczynkiem (wyrok w sprawie Simap pkt 47' oraz wyrok w sprawie
Jaeger pkt 48').

Dobowy i tygodniowy czas pracy

Trybunat orzekt, ze ze wzgledu na cel i logike dyrektywy jej przepisy w zakresie maksymalnego
wymiaru czasu pracy oraz minimalnych okreséw odpoczynku stanowia zasady socjalnego prawa
wspdélnotowego o doniostej wadze dla kazdego pracownika. Normy zawarte w dyrektywie stanowia
minimalna gwarancje ochrony jego bezpieczenstwa i zdrowia (BECTU pkt 43 i 47, Pfeiffer pkt 100’6,
Wippel pkt 47'7).

Zgodnie z art. 3 dyrektywy panstwa cztonkowskie podejmujace srodki gwarantujace wszystkim
pracownikom co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku w ciggu doby. W odniesieniu
do tygodniowego czasu odpoczynku to zgodnie z art. 5 panstwa cztonkowskie podejmujg $rod-
ki niezbedne do zapewnienia, ze w kazdym okresie 7 dni wszystkim pracownikom przystuguja co
najmniej 24-godzinny nieprzerwany odpoczynek dobowy oraz 11-godzinny odpoczynek dobowy.
Okres rozliczeniowy do ustalenia tygodniowego okresu odpoczynku nie moze przekracza¢ 14 dni
(art. 16 dyrektywy). Artykut 6 wskazuje na maksymalny tygodniowy czas pracy — $redni czas pracy
w kazdym 7 dniowym okresie, tacznie z praca w nadgodzinach nie moze przekracza¢ 48 godzin.
Pracodawca moze jednak uzyskac zgode pracownika na dtuzsze wykonywanie pracy (tzw. opt-out).
Okres rozliczeniowy nie moze w takim przypadku przekroczy¢ 4 miesiecy (art. 16).

Praca nocna

Dyrektywa zawiera ograniczenia w zakresie pracy w porze nocnej. Zgodnie z art. 8 panstwa czton-

kowskie zobowigzane sg do tego, aby zapewni¢, ze:

« zwykly czas pracy pracownikéw nocnych nie przekracza srednio 8 godzin w ciggu doby,

+ pracownicy nocni narazeni na szczegdlne ryzyko lub przemeczenie fizyczne lub umystowe, nie
pracuja diuzej niz 8 godzin w ciggu doby, w trakcie ktérej wykonuja prace nocna (nawet jezeli tylko
cze$¢ pracy wykonywana jest w nocy. Do celéw tego przepisu prace, z ktdra wigze sie szczegol-
ne ryzyko lub przemeczenie fizyczne lub umystowe, okreslajag krajowe przepisy, procedury, ukta-
dy zbiorowe lub porozumienia przedstawicieli pracownikéw i pracodawcéw, z uwzglednieniem
szczegolnych aspektéw ryzyka zawodowego.

2 Dallas C-14/04

3 Simap 3 10.2000, C-303/98

™ Jaeger 09.09.2003 C-151/02
5 BECTU 26.06. 2001, C-173/99
16 pffeiffer C-397/01 do C-403/0
7 Wippel 12.10. 2004, c-3/02
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Art. 12 reguluje ochrone bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw nocnych oraz pracownikéw wyko-

nujacych prace zmianowa. Stanowi on, ze panstwa cztonkowskie podejmuja niezbedne srodki do

zapewnienia, ze:

+ bezpieczenstwo i ochrona zdrowia pracownikéw nocnych i zmianowych sg adekwatne do charak-
teru wykonywanej przez nich pracy;

« wiasciwe stuzby ochronne i zapobiegawcze oraz udogodnienia zwigzane z bezpieczenstwem
i zdrowiem pracownikéw nocnych i zmianowych odpowiadaja stuzbom i udogodnieniom zapew-
nianym innym pracownikom oraz sg dostepne o kazdej porze.

Urlop wypoczynkowy

Art. 7 dyrektywy okresla urlop roczny. Panstwa cztonkowskie powinny podja¢ niezbedne $rodki do
zapewnienia wszystkim pracownikom ptatnego urlopu wypoczynkowego w wymiarze co najmniej
czterech tygodni. Ust. 2 art. 7 wskazuje, ze minimalny okres pfatnego urlopu rocznego nie moze zo-
stac zastgpiony dodatkiem (ekwiwalentem) z wyjatkiem przypadkéw ustania stosunku pracy.

Podsumowanie

Jak wskazatam na poczatku, w grudniu 2012 r. doszto do zerwania rozmoéw pomiedzy EKZZ a BUSI-
NESSEUROPE w sprawie modyfikacji zapiséw omawianej dyrektywy. Zerwanie rozméw jest niewat-
pliwie dowodem stabosci europejskiego dialogu spotecznego’. Strona zwigzkowa i strona praco-
dawcow nie potrafity znalez¢ kompromisu w zakresie wprowadzenia do dyrektywy definicji dyzuru
(pracodawcy i Komisja Europejska wskazuja, ze w Swietle orzeczen ETS w wielu panstwach czton-
kowskich sg obiektywne problemy z organizacjg czasu pracy zwtaszcza w zawodach medycznych
oraz zwigzanych z nauczaniem - szkoty z internatem i catodobowg opieka). Partnerzy spoteczni nie
potrafili takze znalez¢ porozumienia w odniesieniu do zakresu stosowania klauzuli opt-out. Nalezy
podkresli¢, ze ujawnity sie duze wewnetrzne réznice zdan po stronie zwigzkowe;.

Ze wzgledu na to, ze zwrdcenie sie do partneréw spotecznych, by wypracowali propozycje zmian
w dyrektywie przy wykorzystaniu procedury traktatowej (art. 154 i 155 TFUE) zakonczyto sie fia-
skiem, nalezy sie spodziewa¢, iz Komisja Europejska podejmie kolejng — tym razem samodzielng -
probe doprowadzenia do zmodyfikowania zapiséw dyrektywy. Jednym z podstawowych argumen-
tow determinujgcych takie podejscie jest szeroki zakres nieprzestrzegania dyrektywy w regulacjach
poszczegdlnych panstw cztonkowskich (np. regulacja w polskim k.p. w zakresie dyzuru), co obniza
range i autorytet prawa unijnego.

'8 B. Surdykowska, Perspektywy europejskiego dialogu spotecznego, Wolnos¢ i sprawiedliwos¢ w zatrudnieniu, pod red. M.
Seferynskiego, J. Steliny, Gdansk, 2012.
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Dr Anna Reda-Ciszewska

Praca tymczasowa w prawie Unii Europejskiej

Praca tymczasowa zostata uregulowana w dwoch dyrektywach unijnych. Do czasu wprowadzenia
uregulowania w Dyrektywie 2008/104/WE Parlamentu Europejskiego i Rady' praca tymczasowa
byfa jedynie przedmiotem fragmentarycznego uregulowania dyrektywy 91/383 z 25 czerwca 1991 r.
uzupetniajacej dziatania majace na celu poprawe bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pra-
cy pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas okreslony lub poprzez agencje
pracy tymczasowej? oraz dyrektywy 96/71 z 16 grudnia 1996 r. dotyczacej delegowania pracowni-
kow w ramach $wiadczenia ustug?'. Obecnie panstwa cztonkowskie majg obowigzek implemento-
wania do prawa krajowego uregulowania w catosci odnoszacego sie do pracy tymczasowej, a takze
wczesniej obowigzujacych w zakresie bezpieczenstwa i zdrowia pracownika tymczasowego oraz
delegowania w ramach swiadczenia ustug.

Dyrektywa 2008/104/WE swoim zakresem obejmuje pracownikéw zatrudnionych przez agencje
pracy tymczasowej na podstawie umowy o prace lub zwigzanych z t3 agencja stosunkiem pracy,
ktérych skierowano do pracodawcéw uzytkownikéw w celu wykonywania tymczasowo pracy pod
kierownictwem tych pracodawcéw uzytkownikéw (art. 1 ust. 1 dyrektywy). Podobna definicje za-
wiera dyrektywa 91/383/EWG w art. 1 ust. 2.2 W konsekwencji pracodawca uzytkownik nie zostat
uznany pracodawca pracownika tymczasowego, a status taki zostat przyznany agencji pracy tym-
czasowej. Dyrektywa znajdzie zastosowanie do przedsiebiorstw publicznych i prywatnych bedacych
agencjami pracy tymczasowej lub przedsiebiorstwami uzytkownikami prowadzacymi dziatalno$¢
gospodarcza, bez wzgledu na to, czy ich dziatalno$¢ jest nastawiona na zysk. Painstwa cztonkowskie
moga jednak postanowic¢ po konsultacji z partnerami spotecznymi, ze dyrektywa nie znajdzie zasto-
sowania do umdw o prace ani stosunkéw pracy nawigzywanych w ramach okreslonego publicznego
lub wspieranego ze $rodkédw publicznych programu szkolenia zawodowego, programu integracji
zawodowej lub programu przekwalifikowania zawodowego (art. 1 ust. 3 dyrektywy). Natomiast wy-
taczenie stosowania dyrektywy nie moze nastgpi¢ jedynie z uwagi na to, ze dany przypadek dotyczy
pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy lub pracownika zatrudnionego na
podstawie umowy na czas okreslony (art. 3 dyrektywy).

® Dz.Urz. L 327 zdnia 5 grudnia 2008, s. 9 -14, dalej jako dyrektywa.

20 Dyrektywa Rady 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupetniajaca dziatania majace na celu poprawe bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia w miejscu pracy pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas okreslony lub na
podstawie stosunku pracy tymczasowej, Dz. Urz. WE, Nr L 2006 z 29 lipca 1991 r.

2 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 96/71/WE z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracownikéw do
pracy w ramach $wiadczenia ustug, Dz. Urz. WE nr L 018 z 21 stycznia 1997 r.

2 Dalej dyrektywa 91/383/EWG.
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Dyrektywa wprowadza w art. 3 ust. 1 legalne definicje poje¢: pracownik, pracownik tymczasowy,
agencja pracy tymczasowej, pracodawca uzytkownik, okres skierowania, podstawowe warunki pra-
cy i zatrudnienia, przy czym nie narusza ustawodawstwa krajowego w odniesieniu do definicji wy-
nagrodzenia, umowy o prace, stosunku pracy ani pracownika. Przez, pracownika tymczasowego” ro-
zumie pracownika zatrudnionego za posrednictwem agencji pracy tymczasowej w celu skierowania
do pracy na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika?*. Pracodawca uzytkownik zostat
zdefiniowany dosy¢ ogolnie jako podmiot oznaczajacy kazdg osobe fizyczng lub prawna, na rzecz
ktérej i pod ktoérej nadzorem i kierownictwem pracownik tymczasowy tymczasowo wykonuje prace
(art. 3 ust. 1 pkt d dyrektywy).

Przedmiotem unormowania dyrektywy nie sg wszelkie kwestie zwigzane z praca tymczasowa. Po-
zostawiono panstwom cztonkowskim pewng swobode w zakresie unormowania krajowego, m.in.
w odniesieniu do podstawy zatrudnienia pracownika tymczasowego (umowa o prace na czas okre-
slony lub na czas nieokreslony), dopuszczalnego okresu wykonywania pracy tymczasowej, umo-
wy zawieranej przez agencje pracy tymczasowej z pracodawcg uzytkownikiem. W dyrektywie zo-
stat jednak okreslony wyraznie jej cel. Wprowadzenie dyrektywy ma na celu zapewnienie ochrony
pracownikom tymczasowym oraz poprawe jakosci pracy tymczasowej poprzez stosowanie zasady
réwnego traktowania do pracownikéw zatrudnianych przez agencje pracy tymczasowej, a takze
uznanie agencji pracy tymczasowej za pracodawce w ramach tej tréjstronnej relacji. Dodac trzeba,
ze wprowadzenie unormowania w zakresie pracy tymczasowej powinno skutecznie przyczynic sie
do tworzenia miejsc pracy i rozwoju elastycznych form zatrudnienia (art. 2 dyrektywy). Ochronna
regulacja w zatrudnieniu tymczasowym nie powinna prowadzi¢ do zahamowania jej rozwoju®. Trze-
ba podkresli¢, ze dyrektywa przewiduje wymogi minimalne, a w prawie krajowym mozliwe bedzie
wprowadzenie odstepstw od unormowania dyrektywy na korzys$¢ pracownika. Wdrazanie dyrekty-
wy nie moze jednakze stanowi¢ podstawy dla uzasadnienia obnizenia ogélnego poziomu ochrony
pracownikéw w obszarach objetych zakresem dyrektywy (art. 9 dyrektywy). Paristwa cztonkowskie
powinny takze usuna¢ z prawa krajowego ograniczenia i zakazy w zakresie korzystania z pracy
tymczasowej. Zakazy lub ograniczenia uzasadnione sg tylko ze wzgledu na interes ogdlny zwiaza-
ny w szczegdlnosci z ochrong pracownikéw tymczasowych, wymogami zdrowia i bezpieczenstwa
w pracy lub potrzeba zapewnienia wiasciwego funkcjonowania rynku pracy i zapobiegania naduzy-
ciom (art. 4 ust. 1 dyrektywy). Warto jednak podkresli¢, ze nie jest mozliwe usuniecie z prawa kra-
jowego tych rozwigzan, ktére zostaty wprowadzone na podstawie dyrektywy 91/383/EWG. W pre-
ambule do tej dyrektywy podkresla sig, ze pracownicy tymczasowi sa bardziej narazeni na ryzyko
wypadku przy pracy i chorobe zawodowa, w zwigzku z tym nalezy zapewni¢ im co najmniej taki
sam poziom ochrony, ktéry gwarantuje sie pracownikom pracodawcy uzytkownika. W szczegdlnosci
panstwa cztonkowskie moga zabroni¢ wykonywania prac niebezpiecznych przez pracownikéw tym-
czasowych (art. 5), zapewni¢ pracownikom tymczasowym odpowiednie szkolenie do wykonywania

3 W zasadzie w wiekszosci panstw UE, poza Wielka Brytania i Irlandia, pracodawca pracownika tymczasowego zostata uznana
agencja pracy tymczasowej, zob. A. de Ruter, Temporary agency work in the EU, International perspectives on temporary
agency work, ed. J. Burgess, J. Connell, London and New York 2004, s. 46.

2 M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe w polskim prawie pracy. Konstrukcja i charakter prawny, Warszawa 2011, s. 30.

20



konkretnej pracy (art. 4) oraz ustali¢ zakres odpowiedzialnosci w sferze bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia pomiedzy agencja pracy tymczasowej i pracodawcg uzytkownikiem wzgledem pracownika
tymczasowego (art. 8).

W dyrektywie mozna odnalez¢ przestanie, zgodnie z ktérym praca tymczasowa to jedynie przej-
sciowa forma wykonywania pracy. Wykonywanie pracy w charakterze pracownika tymczasowego
powinno prowadzi¢ do znalezienia statego zatrudnienia o odpowiedniej dobrej jakosci. W mysl art.
6 ust. 1 dyrektywy pracownicy tymczasowi powinni by¢ informowani o wolnych miejscach pracy
u pracodawcy uzytkownika, by stworzy¢ im takie same mozliwosci znalezienia statego zatrudnienia,
jakie maja inni pracownicy tego przedsiebiorstwa. Informacje takie mozna przekazywa¢ w formie
0gdlnego ogtoszenia umieszczonego w odpowiednim miejscu w przedsiebiorstwie, na rzecz kté-
rego i pod nadzorem ktérego wykonujg prace pracownicy tymczasowi. Wszelkie klauzule majace
na celu niezatrudnienie pracownika tymczasowego powinny zosta¢ uznane za niewazne (art. 6 ust.
2 dyrektywy). Dopuszczalne jest natomiast zawarcie w umowie pomiedzy agencjg pracy tymczaso-
wej a pracodawca uzytkownikiem postanowien odnoszacych sie do opfat pracodawcy uzytkownika
za ustugi agencji pracy tymczasowej dotyczace delegowania, rekrutacji i szkolenia pracownikéw.
Wytaczone jest jednak pobieranie optat przez agencje pracy tymczasowej od pracownikéw tym-
czasowych, w szczegolnosci za skierowanie do pracy u pracodawcy uzytkownika lub za zawarcie
umowy o prace z pracodawcg uzytkownikiem po okresie wykonywania pracy na rzecz pracodawcy
uzytkownika (art. 6 ust. 3 dyrektywy).

Wsrod szczegdtowych rozwigzan dyrektywa wprowadza stosowanie zasady réwnego traktowania
pracownikéw tymczasowych, ale jednocze$nie umozliwia wprowadzenie odstepstw od zasady
réwnego traktowania na mocy uktadéw zbiorowych pracy lub - pod szczegélnymi warunkami —
na mocy porozumienia pomiedzy krajowymi partnerami spotecznymi. W $wietle obowigzujacej
dyrektywy zasada jest, ze warunki pracy pracownikéw tymczasowych w okresie skierowania do
pracy tymczasowej u pracodawcy uzytkownika powinny by¢ co najmniej takie, jak warunki pracy
pracownikéw pracodawcy uzytkownika (pkt 14 preambuty, art. 5 ust. 1 dyrektywy). Wedtug dyrek-
tywy podstawowe warunki zatrudnienia dotyczg czasu pracy, pracy w godzinach nadliczbowych,
przerw w pracy, okreséw odpoczynku, pracy nocnej, ptatnych urlopéw i dni wolnych od pracy oraz
wynagrodzenia (art. 3 pkt f). Dyrektywa nie wprowadza definicji poje¢ ,wynagrodzenie’, ,umowy
o prace”,,stosunku pracy” oraz,pracownik”i w tych kwestiach odsyta do prawa krajowego. Jednakze
przepisy obowigzujace u pracodawcy uzytkownika dotyczace ochrony kobiet w cigzy, matek karmia-
cych piersia, dzieci oraz mtodocianych, a takze dotyczace réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
oraz kazdego dziatania podejmowanego w celu zwalczania jakiejkolwiek dyskryminacji w zakresie
ptci, rasy lub pochodzenia etnicznego, religii, przekonan, niepetnosprawnosci, wieku lub orientacji
seksualnej powinny by¢ przestrzegane zgodnie z obowiazujagcym prawem (art. 5 ust.1 dyrektywy).

Dyrektywa przewiduje jednak dopuszczalnos¢ wprowadzenia odstepstw od zasady réwnego trak-
towania w trzech przypadkach. Pierwsze z wylaczeni bywa okreslane ,niemieckim wyjatkiem’, po-
niewaz jest wzorowane na prawie niemieckim. Kolejne nazwane zostato ,nordyckim wytaczeniem”
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(wzorem sg tutaj panstwa skandynawskie) oraz wytgczenie na wzor brytyjski®. W punkcie 15 pream-
buty postanowiono, ze w przypadku zatrudnienia pracownika tymczasowego na podstawie umowy
0 prace na czas nieokre$lony moggq istnie¢ jednak pewne wyjatki od zasad stosowanych u praco-
dawcy uzytkownika z uwagi na wiekszg stabilizacje zatrudnienia pracownika tymczasowego w ra-
mach tej wiasnie podstawy zatrudnienia. Wytgczenie zasady rownego traktowania w zakresie wy-
nagrodzenia pracownika tymczasowego zatrudnionego w oparciu o bezterminowg umowe o prace
bedzie mozliwe w prawie krajowym po konsultacji z partnerami spotecznymi, jezeli pracownicy sa

wynagradzani w okresach niewykonywania pracy (art. 5 ust. 2 dyrektywy).

Drugie z mozliwych wytaczen polega na tym, iz partnerzy spoteczni bedg mogli zawrze¢ odpowied-
nie porozumienie i wprowadzi¢ dalsze odstepstwa od zasady réownego traktowania. Panstwo czton-
kowskie po konsultacji z partnerami spotecznymi moze dopusci¢ mozliwos$¢ zawarcia porozumien
zbiorowych, ktére zmniejsza zakres zasady réwnego traktowania w odniesieniu do pracownikéw
tymczasowych przy zachowaniu odpowiedniego poziomu ochrony (art. 5 ust. 3 dyrektywy). Dyrek-
tywa nie okresla jednak wtasciwego poziomu ogoélnej ochrony pracownikéw tymczasowych?.

W oparciu o postanowienia dyrektywy mozliwe bedzie wprowadzenie m.in. tzw. okresu oczekiwania,
w ramach ktérego zasada réwnego traktowania nie bedzie obowigzywac pracownika tymczasowe-
go. Dopuszczalno$¢ wprowadzenia takiego rozwigzania bedzie dotyczy¢ panstw cztonkowskich,
ktérych prawo nie przewiduje systemu uznawania uktadéw zbiorowych pracy za powszechnie
obowiazujace lub w ktérych brak jest przepiséw lub praktyk umozliwiajgcych objecie postanow-
ieniami takich uktadéw wszystkich podobnych do siebie przedsiebiorstw w pewnym sektorze lub
na pewnym obszarze geograficznym. Wtasnie to odstepstwo wzorowane byto na rozwiazaniach
brytyjskich. Po konsultacji z partnerami spotecznymi na szczeblu krajowym oraz na podstawie za-
wartego przez nich porozumienia bedzie mozliwe wprowadzenie ustalert dotyczacych podsta-
wowych warunkéw pracy i zatrudnienia, ktére beda odstepstwem od zasady réwnego traktowania
(art. 5 ust. 4 dyrektywy). Ustalenia takie powinny by¢ zgodne z prawodawstwem wspoélnotowym
oraz wystarczajaco doktadne i dostepne. Panstwa cztonkowskie powinny takze podja¢ odpowied-
nie srodki, aby zapobiec stosowaniu kolejnych skierowan pracownikéw tymczasowych majacych na
celu obchodzenie przepiséw dyrektywy (art. 5 ust. 5 dyrektywy).

Dyrektywa przewiduje zapewnienie dostepu pracownikom tymczasowym do urzadzen socjalnych
i ustug zbiorowych u pracodawcy uzytkownika, w szczegélnosci stotéwki, opieka nad dzie¢mi, ustu-
gi transportowe - na takich samych zasadach jak pracownikom pracodawcy uzytkownika, chyba ze
istnieja obiektywne powody przeciwko temu (art. 6 ust. 4 dyrektywy). Panstwa cztonkowskie maja
podjac¢ srodki w celu: poprawy dostepu pracownikéw tymczasowych do szkolen i opieki nad dzie¢-
mi w agencjach pracy tymczasowej, takze pomiedzy okresami skierowania, aby zwiekszy¢ mozli-
wosci ich rozwoju zawodowego i szanse znalezienia zatrudnienia; poprawy dostepu pracownikow

* T.Vaes, T. Vandenbrande, Implementing the new temporary agency work directive, Leuven 2009, s. 8.
% L. Mitrus, Ochrona pracownikéw tymczasowych w sSwietle prawa unijnego a prawo polskie, Z problematyki zatrudnienia
tymczasowego, pod red. A. Sobczyka, Warszawa 2011, s. 25.
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tymczasowych do szkolen przeznaczonych dla pracownikéw przedsiebiorstwa uzytkownika (art. 6
ust. 5 dyrektywy).

Kolejne istotne unormowanie w dyrektywie unijnej odnosi sie do zbiorowego prawa pracy. Zgod-
nie z postanowieniami dyrektywy pracownikéw tymczasowych uwzglednia sie, na warunkach
okreslonych przez panstwa czionkowskie, przy obliczaniu progu, powyzej ktérego w agencji
pracy tymczasowej nalezy utworzy¢ organy reprezentujgce pracownikow przewidziane na mocy
prawa wspoélnotowego i krajowego oraz uktadéw zbiorowych pracy. Paistwa cztonkowskie moga
takze przyjac przepisy stanowiace, ze pracownikéw tymczasowych uwzglednia sie, na warunkach
okreslonych przez panstwa cztonkowskie, przy obliczaniu progu, powyzej ktérego nalezy w ramach
podmiotu korzystajacego z pracy tymczasowej — pracodawcy uzytkownika, utworzy¢ organy
reprezentujgce pracownikdédw przewidziane na mocy prawa unijnego i krajowego oraz ukfadéw
zbiorowych pracy. Pracownicy tymczasowi w tym ostatnim przypadku sa uwzgledniani w taki
sam sposéb, jak gdyby byli pracownikami zatrudnionymi na ten sam okres bezposrednio przez
pracodawce uzytkownika. W dyrektywie przewidziano, iz panstwa cztonkowskie moga wybra¢ jed-
no z przewidzianych rozwiazan. Jezeli przewidziano obowiazek uwzgledniania pracownikéw tym-
czasowych w ramach pracodawcy uzytkownika, nie bedzie juz konieczne wprowadzanie takiego
wymogu w odniesieniu do agencji pracy tymczasowej (art. 7 dyrektywy). Dyrektywa nie wyklucza
jednak zastosowania obydwu tych rozwigzan jednoczes$nie?.

W dyrektywie zostat takze przewidziany obowiagzek informowania przedstawicieli pracownikéw
o korzystaniu z pracy tymczasowej. Pracodawca uzytkownik jest obowigzany do przekazania infor-
macji na temat korzystania z pracy tymczasowej, gdy przedstawia informacje o sytuacji w zatrud-
nieniu w tym przedsiebiorstwie organom reprezentujgcym pracownikéw utworzonym zgodnie
z prawem krajowym lub unijnym (art. 8 dyrektywy). Zakres informacji, do przekazania ktérych zostat
zobowiagzany pracodawca uzytkownik, nie zostat jednak dokfadnie ujety?.

¥ N. Countouris, R. Horton, The Temporary Agency Work Directive: Another Broken Promise? Industrial Law Journal, Vol. 38,
No. 3, September 2009, s. 336.

2 W. Warneck, Temporary agency work — guide for transposition at national level, Report 117, European Trade Union Institute,
Brussels 2011, s. 27.
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Rozdziat 2

Regulacja prawna pracy na podstawie
terminowych uméw o prace, pracy w ramach
nietypowych systemow organizacji czasu pracy
oraz pracy tymczasowej w Polsce

Dr Jakub Szmit
Terminowe umowy o prace w Polsce

Kluczowe znaczenie w polskim systemie prawa pracy odgrywa bez watpienia Kodeks pracy®.
Z punktu widzenia analizowanego zagadnienia, tj. umdéw terminowych nalezy przede wszystkim
wskazag, ze polski ustawodawca przewidziat trzy zasadnicze rodzaje takich uméw: umowe o prace
na czas okreslony, umowe na czas wykonania okreslonej pracy oraz umowe na okres prébny (art.
25§ 1i 2 k.p.). Ponadto mozliwe jest zawarcie tzw. umowy na zastepstwo, ktéra nie stanowi odreb-
nego rodzaju umowy o prace, a jedynie szczegdélny podtyp umowy na czas okreslony?°.

Kolejna wazna kwestig jest fakt, ze z art. 25 Kodeksu pracy wyprowadza sie tzw. norme semiimpe-
ratywna, czyli taka, ktéra w swojej dyspozycji przedstawia podmiotom, do ktérych jest skierowana
swobode wyboru pomiedzy co najmniej dwoma rozwigzaniami. Co istotne, cecha charakterystyczna
jest w wypadku takich norm brak mozliwosci powotania sie pracownika na art. 18 § 1 i 2 Kodek-
su pracy i podniesienie zarzutu, ze wybdr jednej z mozliwosci jest dla niego mniej korzystny niz

przepisy prawa pracy, a tym samym wskazywania niewaznosci takiego postanowienia umownego.

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r (tj. Dz. U. 2 1998 r. Nr 21, poz. 94 z p6zn. zm.).
30 Zob. A. Wypych-Zywicka, Wqtpliwosci wokét art. 33(1) kodeksu pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2004, Nr 11, s. 34.
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Dodatkowo mozna takze w tym miejscu wskaza¢ na zasade swobody uméw wyrazong w Kodeksie
cywilnym?!, ktéra obejmuje takze sfere wyboru podstawy pracowniczego zatrudnienia umownego
(art. 353" k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.).

Innymi stowy, z samego art. 25 k.p. nie wynika preferowanie zatrudnienia na czas nieokreslony jako
najbardziej standardowej formy zatrudnienia. Jedynym ,sladem” szczegdlnego traktowanie pracy na
state jest fakt wymienienia umowy o prace na czas nieokreslony jako pierwszej.

Regulacja, ktéra ma zatem zdecydowanie najistotniejsze znaczenie dla przyjecia tezy, ze ustawo-
dawca dazy do ograniczenia stosowania uméw terminowych jest art. 25' Kodeksu pracy. Przepis ten
zostat dodany do Kodeksu pracy na mocy ustawy z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektorych ustaw??, ktéra dokonata duzej nowelizacji Kodeksu pracy, dostoso-
wujac go do zmienionych realiéw przede wszystkim gospodarczych. W pierwotnym brzmieniu tres¢
art. 25" k.p. ksztattowata sie w nastepujacy sposéb:,Zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okre-
$lony jest rownoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nie okreslony,
jezeli poprzednio strony dwukrotnie zawarty umowe o prace na czas okreslony na nastepujace po
sobie okresy, o ile przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o pra-
ce nie przekroczyta jednego miesiaca.”

Dostrzec mozna, ze wprowadzony do porzadku prawnego instrument ograniczania naduzywania
umdw o prace na czas okreslony nawigzywat do jednej z mozliwosci przewidzianych nastepnie
w Dyrektywie Rady 99/70. Rozwigzanie to nie zostato pozytywnie ocenione przez doktryne. Jak
wskazywano ,Przepis ten okazat sie jednak nieskuteczny. Okreslajgc maksymalng liczbe dopusz-
czalnych uméw o prace zawartych na nastepujgce po sobie okresy pomiedzy danym pracownikiem
i pracodawca nie zapobiegat on praktyce zawierania dtugotrwatych uméw o prace na czas okreslony
oraz przedtuzaniu okresu obowigzywania danej umowy na dalsze okresy w drodze porozumienia
pomiedzy stronami stosunku pracy (popularnie zwanemu ,anektowaniem”)*3. Formalnym potwier-
dzeniem - cho¢ trzeba przyzna¢, ze wyrazonym przez ustawodawce w dosy¢ oryginalny sposéb
- byto rozwigzanie przyjete w art. 6 ustawy z dnia 26 lipca 2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektorych innych ustaw?*, ktére polegato na zawieszeniu stosowania art. 25" k.p. do
dnia przystapienia Rzeczypospolitej Polskiej do Unii Europejskiej.

Warto przytoczy¢ fragment uzasadnienia takiego kroku, gdyz nie tylko wynika z niego stabo$¢ przy-
jetego w art. 25" k.p. mechanizmu, ale réwniez zawiera stanowisko strony zwigzkowej w tej materii:
.(...) projekt przewiduje zawieszenie stosowania art. 25" Kodeksu pracy - do czasu przystapienia Rze-
czypospolitej Polskiej do Unii Europejskiej. Pierwotna propozycja modyfikacji tego przepisu, przed-
stawiona do uzgodnien i konsultacji spotkata sie z rozbieznymi ocenami partneréw spotecznych.

31 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. (Dz. U. 2 1964 r. Nr 16, poz. 93 z pézn. zm.).

32 Dz.U.z 1996 1. Nr 24, poz. 110 z pdzn. zm.

3 M. Zieleniecki, Komentarz do art. 25" Kodeksu pracy, Kodeks pracy z komentarzem, pod red. U. Jackowiak, Gdynia 2004,
s.127.

34 Dz.U.z2002r. Nr 135, poz. 1146 z pézn. zm.
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W opinii przedstawionej przez OPZZ zostata zakwestionowana potrzeba zmiany dotychczasowe;j
prawnej formy ochrony pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy na czas okreslony, ze
wskazaniem, ze wystarczajaca modyfikacja tej regulacji bytoby zwiekszenie dopuszczalnej liczby
takich umoéw miedzy tymi samymi stronami. Z kolei NSZZ Solidarnos¢ postulowata istotng mody-
fikacje przedtozonej propozycji, polegajaca na skroceniu — z 3 do 1 roku - dopuszczalnego okresu
zatrudnienia pracownika u jednego pracodawcy na podstawie umowy o prace na czas okreslony.
W zwiazku z powyzszym w projekcie ostatecznie przyjeto inne rozwigzanie (zawieszenie stosowania
art. 25" k.p. — przyp. J. Szmit), co umozliwi — w okresie dzielgcym Polske od przystapienia do Unii Euro-
pejskiej — wypracowanie w petni akceptowanej koncepcji ochrony pracownikéw przed praktykami
naduzywania uméw na czas okreslony (dyrektywa 99/70 z dnia 28 czerwca 1999 r. dot. umdéw na
czas okreslony dopuszcza rézne warianty tej ochrony).”

Ostatecznie wstapienie Polski do UE z dniem 1 maja 2004 r. spowodowato co prawda ponowne sto-
sowanie art. 25" k.p., jednakze w zmienionej tresci nadanej mu ustawa z dnia 14 listopada 2003 r.
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw?, ktéra obowiazuje do
chwili obecne;j.

Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze ustawodawca zdecydowat sie pozostac przy identycznym
mechanizmie ograniczania stosowania uméw na czas okreslony, czyli okreslenia maksymalnej liczby
takich umow, ktére moga by¢ zawarte pomiedzy tymi samymi stronami. Zasadniczym novum jest
wprowadzenie do analizowanego przepisu § 2 i 3. W § 2 podjeta zostata préba ograniczenia obcho-
dzenia rygoru przewidzianego w § 1 w drodze tzw. ,aneksowania” uméw, czyli przedtuzaniu czasu
trwania formalnie jednej umowy. Obecnie uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy
o prace na czas okre$lony dtuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uwaza sie
za zawarcie, od dnia nastepujacego po jej rozwigzaniu, kolejnej umowy o prace na czas okreslony
w rozumieniu § 1. Na marginesie wypada zaznaczy¢, ze literalna wykfadnia owego przepisu prowa-

dzi do wniosku, ze zamyst lezacy u podstaw jego wprowadzenia nie zostat zrealizowany.

Z kolei w § 3 wylgczono stosowanie reguty przewidzianejw § 1 w stosunku do umoéw o prace na czas
okreslony zawartych: 1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobec-
nosci w pracy, 2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym albo zadan
realizowanych cyklicznie.

Oceniajac cato$ciowo rozwigzanie przewidziane w art. 25" Kodeksu pracy nalezy podkresli¢, ze
wbrew pojawiajacym sie niekiedy opiniom, w polskim prawie pracy nie ma zakazu podpisania trze-
ciej umowy o prace na czas okreslony. Wprowadzony mechanizm przewiduje jedynie, ze w razie za-
warcia takiej umowy (przy spetnieniu warunku, ze przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a na-
wigzaniem kolejnej umowy o prace nie przekroczyta jednego miesigca®®), umowe zawartg na czas

3 Dz.U.z2003r. Nr 213, poz. 2081.
36 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 lutego 2000 r., | PKN 512/99 (OSN 2001 r. Nr 13, poz. 439), ktéry jednak spotkat sie
z krytyka doktryny.
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okreslony ocenia sie jak zawartg na czas nieokreslony. Przewiduje on zatem fikcje prawna. W doktry-
nie zwrécona zostata uwaga na fakt, ze ,Przepis art. 25" k.p. nalezy do kategorii bezwzglednie obo-
wiazujacych. Wynikajacy z niego skutek prawny (przeksztatcenie trzeciej umowy zawartej na czas
okreslony w umowe na czas nieokre$lony) nastepuje z mocy prawa, a zatem nie moze tego skutku
wytaczy¢ ewentualny zamiar (dziatanie) stron chcacych uksztattowaé kolejna trzecia umowe jako
terminowa. Regulacja ta jest niewatpliwie ograniczeniem swobody stron stosunku pracy”’.

Niezwykle istotna jest proba oceny zgodnosci art. 25" k.p. z prawem unijnym, a doktadniej rzecz bio-
rac ocena, czy przepis ten stanowi prawidtowa implementacje Dyrektywy Rady 99/70. Dyrektywa ta
przewiduje, jako jedno z narzedzi zapobiegnia naduzywaniu uméw terminowych, okreslenie mak-
symalnej liczby odnowier uméw na czas okres$lony. Pozornie zatem wydawac sie moze, ze polskie
ustawodawstwo spetnia w tym zakresie wymogi unijne. Jednakze blizsza analiza tego zagadnienia
prowadzi do zupetnie odmiennych wnioskéw, co wiecej regulacji krajowej postawi¢ mozna kilka
zarzutéw.

Przede wszystkim art. 25" k.p. ma zastosowanie tylko i wytacznie do umoéw o prace na czas okreslony,
pomija zatem umowy na okres probny oraz na czas wykonania okreslonej pracy (a dodatkowo, na
podstawie § 3 wylgczono takze jego stosowanie do uméw na zastepstwo). Porozumienie ramowe
partneréw spotecznych w klauzuli 5 wskazuje co prawda, ze celem jest zapobiezenie naduzywania
umow o prace na czas okreslony, jednakze z zawartej w klauzuli 3 w ust. 1 definicji ,pracownika za-
trudnionego na czas okreslony” wynika, ze faktycznie mechanizmy ochronne powinny zabezpiecza¢
przed naduzywaniem wszystkim uméw terminowych, a nie tylko uméw na czas okreslony w rozu-
mieniu polskiego Kodeksu pracy. Na problem ten zwraca uwage doktryna®. Co wiecej, powazne
watpliwosci budzi takze przyjecie zasady, ze umowy na czas okre$lony beda uwazane za kolejne,
o ile przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie prze-
kroczyta jednego miesigca®. Co prawda w Porozumieniu ramowym partneréw spotecznych wskaza-
ne zostato, ze panstwa cztonkowskie moga ustali¢, na jakich warunkach umowy na czas okreslony
(w rozumieniu Porozumienia) beda uwazane za kolejne (klauzula 5 ust. 2 pkt 1), jednakze Trybunat
Sprawiedliwosci w jednym ze swoich orzeczen wskazat, ze ,Wyktadni klauzuli 5 Porozumienia ra-
mowego (...) — przepisu majacego na celu zapobiezenie naduzywania kolejnych uméw o prace na
czas okreslony — nalezy dokonywac w ten sposdb, ze sprzeciwia sie ona regulacji krajowej, w Swietle

37 A. Marek, Koniec ustawy antykryzysowej. Limity umow czasowych obowiqzujq, Stuzba Pracownicza 2012, Nr 3, s. 4.

3% A. Horak wskazuje, ze ,Artykut 25! k.p. powinien mie¢ zastosowanie takze do umowy o prace na okres prébny,
w szczegdlnosci gdy umowa taka poprzedza umowe na czas okre$lony, ktéra nastepnie zostaje ponawiana. (...) Nie mozna
twierdzi¢, ze polski prawodawca poprzez regulacje art. 25, gwarantujacg przeksztatcenie tylko uméw na czas okreslony
W umowe na czas nieokreslony prawidtowo zagwarantowat minimum uprawnien ptynacych z dyrektywy 99/70/WE, gdyz
w przypadku dyrektywy 99/70/WE zagwarantowanie tego minimum jest niewystarczajace.’ (Zatrudnianie pracownikéw na
okres prébny w swietle prawa Wspdinoty Europejskiej i prawa polskiego, Radca Prawny 2005, Nr 6, s. 66, 67).

Na problem ten (a takze wcze$niej wzmiankowany problem rodzaju uméw objetych art. 25" k.p.) zwraca uwage K. kapinski,
ktory wskazuje, ze ,Rozwigzanie przyjete w art. 25' k.p. jest sprzeczne z zatozeniami i celem dyrektywy 99/70 w zakresie,
w ktérym: 1) odnosi sie jedynie do uméw zawartych na czas okreslony, z wytaczeniem pozostatych uméw terminowych
(umowy na czas wykonania okreslonej pracy i umowy na okres prébny); 2) przyjmuje za,kolejne umowy” na czas okreslony
tylko takie, pomiedzy ktérymi nie wystepuje przerwa dtuzsza niz jeden miesiac;” (Implementacja dyrektywy w sprawie pracy
na czas okreslony do polskiego prawa pracy, Europejski Przeglad Sagdowy 2008, Nr 1, s. 25.
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ktdrej za »kolejne« w rozumieniu tej klauzuli uwazane sa wylgcznie umowy o prace i stosunki pracy
na czas okreslony, miedzy ktérymi nie uptynat okres przekraczajacy 20 dni roboczych. Taka regulacje
krajowg uzna¢ nalezy za mogaca podwazy¢ przedmiot, cel jak i skutecznos¢ (effet utile) porozumie-
nia ramowego, taka bowiem nieelastyczna i waska definicja nastepczego charakteru szeregu kolej-
nych umoéw o prace pozwalatby na zatrudnianie pracownikéw przez lata w sposéb niegwarantujacy
im zadnej stabilnosci, gdyz w praktyce pracownik czesto nie ma innego wyboru niz zaakceptowac
przerwy o dtugosci 20 dni roboczych w tarncuchu umoéw faczacych go z pracodawca. Ponadto uregu-
lowanie krajowe tego rodzaju moze prowadzi¢ nie tylko do faktycznego wytaczenia znacznej liczby
stosunkdw pracy na czas okreslony z przewidzianej w dyrektywie 1999/70 i porozumieniu ramowym
ochrony pracownikéw, pozbawiajac w znacznej czesci tresci realizowany przez nie cel, lecz réwniez
pozwala na naduzycia w wykorzystywaniu takich stosunkéw przez pracodawcow.”®® Pomimo, ze
w polskim prawie okres ten jest dtuzszy (1 miesigc), to jednak mechanizm ,kasowania” liczby umoéw

na czas okreslony jest ten sam, jak zakwestionowany w powyzszym wyroku.

Wreszcie takze wytaczenia przewidziane w § 3 art. 25" k.p. zostaty ocenione jako niezgodne z Dyrek-
tywa Rady 99/70. ,Zastrzezenia nasuwa implementacja dyrektywy 99/70, dotyczacej terminowych
umoéw o prace. W celu przeciwdziatania naduzyciom wynikajacym z rozwigzania takich uméw dyrek-
tywa pozwala na wprowadzenie odnawialnosci umoéw terminowych, gdy zaistniejg wazne powody
dla takiego odnowienia. Tres¢ art. 25" § 3 k.p., majacego na celu dostosowanie polskiego prawa pra-
cy do wspomnianej dyrektywy, nie uwzglednia jednak takich powodow."'.

Wszystkie wskazane powyzej stabosci art. 25" Kodeksu pracy facznie powoduja, ze postawi¢ mu
mozna jeszcze jeden, najbardziej ogolny zarzut, ze ,Polskie ustawodawstwo nie zapewnia pracow-
nikom zatrudnionym terminowo skutecznej ochrony. Nie zostat wiec zrealizowany zasadniczy cel
dyrektywy 99/70, ktérym jest ustanowienie ram dla zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wy-
korzystywania kolejnych uméw lub stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony. Konkludujac
nalezy stwierdzi¢, ze art. 25" Kodeksu pracy jest niezgodny z prawem wspdlnotowym™,

Warto takze wskaza¢, ze poza regulacjg kodeksowa, w analizowanym zakresie mozna w polskim
systemie prawa odnalez¢ takze rozwigzania szczegdlne, ktdre opieraja sie na pozostatych mechani-
zmach ograniczania naduzywania uméw o prace na czas okreslonych przewidzianych w Dyrektywie
Rady 99/70.

Po pierwsze nalezy w tym kontekscie przywota¢ Karte Nauczyciela®®. W art. 10 tej pragmatyki ure-
gulowane zostaty w sposob najogdlniejszy podstawy zatrudniania nauczycieli. Szczegdlnie intere-
sujace sa reguty dotyczace nauczycieli kontraktowych. Co do zasady pracownikéw takich nalezy

4 Wyrok z dnia 4 lipca 2006 r. w sprawie C-212/04 Konstatinos Adeneler i Inni przeciwko Ellinikos Organismos Galaktos
(ELOG), Zb. Orz. 2006, s. 1-6057.
1 M. Gersdorf, M. Sewerynski, Wypowiedz cztonka Rady Legislacyjnej Dostosowanie prawa pracy i prawa zabezpieczenia
spofecznego do prawa Unii Europejskiej (wedtug stanu prawnego na koniec 2003 r.), Przeglad Legislacyjny 2004, Nr 6, 5. 61.
2 L. Mitrus, Kolejne umowy o prace na czas okreslony z perspektywy prawa wspdlnotowego (uwagi wokét orzeczenia ETS
w sprawie Adeneler), Studia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej 2007, Nr 1, s. 305.
43 Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. (Dz.U. 2 2006 r. Nr 97, poz. 674 z pdzn. zm.).
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zatrudnic na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony (ust. 4). Jednakze w ust. 7 tego przepi-
su ustawodawca wskazat, ze w przypadku zaistnienia potrzeby wynikajgcej z organizacji nauczania
lub zastepstwa nieobecnego nauczyciela, w tym w trakcie roku szkolnego, z osoba rozpoczynajaca
prace w szkole, z nauczycielem kontraktowym stosunek pracy nawiazuje sie na podstawie umowy
0 prace na czas okre$lony. Co istotne, skoro ,zasady zawierania umow o prace na czas okreslony
z nauczycielami zostaty uregulowane w art. 10 Karty Nauczyciela - to ta szczegdlna regulacja tej
kategorii pracownikéw wylacza stosowanie wobec nich art. 25" k.p."**. W konsekwencji nalezy uzna¢,
ze w art. 10 ust. 7 Karty Nauczyciela ustawodawca wykorzystat mechanizm przewidziany w klauzuli
5 ust. 1 lit. a Porozumienia ramowego (okreslenie obiektywnych powodéw, uzasadniajgce odnowie-
nie takich umow lub stosunkéw pracy).

Po drugie, nie sposéb tez jest nie przywotac tzw. ustawy antykryzysowej z 2009 r.** Niniejsze opra-
cowanie nie jest wiasciwym miejscem do prowadzenia szczegétowych rozwazan nad tym aktem?,
nalezy jednak przywotac art. 13 tejze ustawy, zgodnie z ktérym okres zatrudnienia na podstawie
umowy o prace na czas okreslony, a takze taczny okres zatrudnienia na podstawie kolejnych uméw
o prace na czas okreslony miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie mégt przekracza¢
24 miesiecy”. Tym razem zatem ustawodawca wykorzystat trzecie narzedzie przewidziane w Po-
rozumieniu ramowym, tj. okreslenie maksymalnego czasu trwania zatrudnienia na czas okreslony.
Pomimo, ze ta droga zostat zrealizowany postulat zwigzkéw zawodowych, ktére od wielu lat daza
do wprowadzenia takiej konstrukgji na state do Kodeksu pracy, to sposéb w jaki ustawodawca go
zrealizowat spowodowat, ze osiggniety zostat efekt odwrotny od pozadanego. Po pierwsze, w usta-
wie nie zostat przewidziany skutek przekroczenia 24 miesiecznego okresu zatrudnienia na czas okre-
slony, co spowodowato powazne watpliwosci w tym zakresie. Po drugie, przepisy koncowe ustawy
(art. 34 ust. 2 i 3 oraz 35) doprowadzity dodatkowo do faktycznego pogorszenia sytuacji wielu oséb
zatrudnionych na czas okreslony (w okresie obowigzywania ustawy wytaczony zostat art. 25" k.p.,
a zatem nastgpito tzw. ,skasowanie” liczby umoéw liczonych na potrzeby tego przepisu).

Przedstawiony powyzej obraz regulacji prawnych obowiazujacych w Polsce w kwestii zapobiegania
naduzywaniu stosowania umow na czas okreslony, w szczegoélnosci w zestawieniu z atrakcyjnoscia,
z punktu widzenia pracodawcéw takiej formy zatrudnienia®®, skutkuje powaznymi problemami,
z ktérymi na tym tle boryka sie polski rynek pracy.

4 E.Szemplinska, Konsultacje i wyjasnienia, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2000, Nr 10, s. 44.

4 Ustawa z dnia 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i przedsiebiorcéw (Dz. U.
22009 r. Nr 125, poz. 1035 z pézn. zm.). Zob. takze wyrok SN z dnia 21 wrze$nia 2011 r., [l PK 36/11 (LEX nr 11085447)

4 Zob. w tej kwestii., np. J. Stelina, Prawo pracy a kryzys gospodarczy, Paristwo i Prawo 2010, Nr 3, s. 5, J. Stelina, M. Zieleniecki,
Ustawa antykryzysowa, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2009, Nr 10, s. 2, tychze Regulacje antykryzysowe z zakresu prawa
pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2009, Nr 11, s. 15 oraz Wsparcie zatrudnienia ze srodkéw publicznych w ustawie
antykryzysowej, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2010, Nr 1, s. 14.

47 Przepis ten miat zastosowanie do pracodawcéw bedacych przedsigbiorcami w rozumieniu art. 4 ustawy z dnia 2 lipca
2004 r o swobodzie dziatalnosci gospodarczej (Dz.U. z 2010 r. Nr 220, poz. 1447 z pézn. zm.).

4 Atrakcyjnos¢ ta przejawia sie w ptaszczyznie ustania stosunku pracy, a mianowicie w braku wymogu uzasadnienia
wypowiedzenia, a takze braku (co do zasady) mozliwosci roszczenia o przywrécenie do pracy.
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Jako dwa najpowazniejsze nalezy wskazac niezwykle wysoka liczbe takich umoéw funkcjonujacych
w obrocie. Jak wynika z ,Kwartalnej informacji o aktywnosci ekonomicznej ludnosci” opracowane;j
przez Departament Pracy GUS, w lll kwartale 2012 r. liczba pracownikéw zatrudnionych na czas okre-
slony w Polsce wyniosta 3 270 tys. 0s6b tj. 26,8% ogotu pracownikéw najemnych, co oznacza jej
spadek w poréwnaniu z sytuacja przed rokiem o 43 tys. (1,3%), a w poréwnaniu z Il kwartatem 2012 .
0 53 tys. (1,6%). Oznacza to, ze Polska zajmuje w tej statystyce pierwsze miejsce w Unii Europejskiej*

Drugim problemem jest fakt zawierania dtugoterminowych uméw na czas okreslony, z jednocze-
snym wprowadzaniem do ich tresci klauzuli dopuszczajacej ich wczesniejsze rozwigzanie za wy-
powiedzeniem. W pewnym zakresie sytuacje takie starato sie ograniczy¢ orzecznictwo Sadu Naj-
wyzszego (np. w wyroku z dnia 25 pazdziernika 2007 r., Il PK 49/07°° SN uznat, ze ,Niedopuszczalne
jest zawarcie wieloletniej umowy o prace na czas okreslony z klauzulg wczesniejszego jej rozwiaza-
nia za dwutygodniowym wypowiedzeniem, chyba Ze co innego wynika z przepiséw prawa pracy
albo z charakteru umowy dotyczacej wykonywania zadan oznaczonych w czasie albo, gdy z innych
przyczyn nie narusza to usprawiedliwionego i zgodnego interesu obu stron stosunku pracy. Jezeli
zawarcie umowy o prace na czas okreslony byto niedopuszczalne, stosunek pracy podlega przepi-
som prawa pracy o umowie na czas nieokreslony.’), jednakze w ostatnim czasie mozna odnotowac¢
pewna zmiane w tym zakresie®'.

Powoduje to, ze pracownik zatrudniony na takich warunkach nie moze mie¢ pewnosci co do sta-
bilnosci swojego zatrudnienia, a tym samym takze pewnosci uzyskiwania dochodéw. Negatywne
konsekwencje takiego stanu rzeczy, ze wzgledu na skale tego zjawiska, nalezy rozpatrywac nie tylko
w ujeciu jednostkowym, ale w skali spoteczenstwa jako catosci®2.

4 Srednia zatrudnienia na czas okre$lony dla catej UE wynosi 14,2%. Dla poszczegélnych krajow odsetek ten wynosi
przyktadowo 25,5% (Hiszpania), 16,7% (Szwecja), 13,6% (Wtochy), 9,1% (Niemcy). Najnizszy wskaznik dotyczy za$ Butgarii
(4,1%) oraz Rumunii (1,9%).

%0 OSP 2009 ., Nr 7-8, poz. 76.

> Np. w wyroku z dnia 5 pazdziernika 2012 r., | PK 79/12 (LEX nr 1238081) Sad Najwyzszy przyjat, ze ,Zatrudnienie gtéwnej
ksiegowej na czas okreslony lat pieciu z prawem wczedniejszego wypowiedzenia takiej umowy nie jest sprzeczne
z zasadami wspotzycia spotecznego tak w zakresie dziatania art. 58 k.c., jak i art. 8 k.p.".

%2 W dniu 12 wrzesnia 2012 r. NSZZ ,Solidarnos¢” wniosta skarge do Komisji Europejskiej w sprawie nieprzestrzegania prawa
wspolnotowego w kwestii ograniczenia naduzywania uméw terminowych (sprawie nadany zostat numer referencyjny
CHAP(2012)02800).
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Barbara Surdykowska

Nietypowe systemy organizacji czasu pracy w Polsce

Czas pracy og6tu pracownikéw uregulowany jest w dziale VI Kodeksu pracy. Do wszystkich pracow-

nikéw stosuje sie ponadto ustawe z dnia 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy® oraz rozpo-

rzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania

nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy*’. Do aktéw prawnych regu-

lujgcych czas pracy pewnych kategorii pracownikéw w sposéb szczegélny naleza miedzy innymi:

« ustawa z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej, spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych®;

+ ustawa z 26 stycznia 1982 r. - Karta Nauczyciela*®;

« ustawa z 23 maja 1991 r. o pracy na morskich statkach handlowych®’;

« ustawa z 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcow?®,

Definicja czasu pracy

Czas pracy to czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub
w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy (art. 128 k.p.). Definicja ta koresponduje
z art. 2 pkt 1 dyrektywy 2003/88/WE, zgodnie z ktérym czasem pracy jest kazdy okres, podczas kté-
rego pracownik pracuje, jest do dyspozycji pracodawcy i wypetnia swe czynnosci lub obowiazki,
zgodnie z przepisami krajowymi lub praktyka krajowa. Pracownik pozostaje w dyspozycji pracodaw-
cy, gdy (...) zachowuje sie zgodnie z celem stosunku pracy, tzn. badzZ swiadczy umoéwiong miedzy
stronami prace, badz pozostaje w gotowosci do pracy utrzymujac mozliwy do osiagniecia w danych
warunkach kontakt z pracodawcag w oczekiwaniu na wskazéwki i dyrektywy z jego strony’.

Wymiar czasu pracy

Polski ustawodawca niekonsekwentnie i niespdjnie postuguje sie pojeciami dotyczacymi czasu pra-
cy®. Najwiecej watpliwosci pojawia sie przy rozréznieniu terminéw ,wymiar” i ,norma” czasu pracy®'.
Ustawodawca postugiwat i postuguje sie pojeciami wymiaru i normy czasu pracy zamiennie®. Granice

3 Dz.U.z 1951 r.Nr 4, poz. 28 z pézn. zm.

% Dz.U.z 1996 r. Nr 60, poz. 281 z pdzn. zm.

> Tekst jednolity Dz.U.z 2011 r. Nr 127, poz. 721 z pézn. zm..

%6 Tekst jednolity Dz.U. z 2006 r. Nr 97, poz. 674 z p6zn. zm..

%7 Dz.U.z 1991 r.Nr 61, poz. 258 z p6zn. zm..

%8 Dz.U.z 2004 r.Nr 92, poz. 879 z pdzn. zm..

% W. Masewicz, Czas pracy jako pojecie prawne, PiP 1997, Nr 3, str. 87-88.

60 J. Stelina (red.), Prawo pracy, Warszawa 2013, str. 315.

51 K. Raczka, Praca w godzinach nadliczbowych i porze nocnej, PiZS 1996, Nr 7, str. 48-54; T. Nycz, Wynagrodzenie za prace
w godzinach nadliczbowych, PiZS 2000, Nr 7-8, str. 36-43.

2 Ustawodawca postuguje sie pojeciem normy czasu pracy miedzy innymi w art. 151§ 1 k.p. oraz art. 29 § 3 pkt 1 k.p.
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wymiaru czasu pracy wyznaczajg normy czasu pracy. Pojecie normy dziennej (dobowej) i tygodniowej
jest tozsame z wymiarem dziennym i tygodniowym?®:.

Przez wymiar czasu pracy rozumiemy obowigzujacy pracownika czas pracy, ktéry pracodawca moze
mu zaplanowa¢ w celu zapewnienia zwyktych, przewidywalnych potrzeb zaktadu pracy. ,Przeciet-
nos¢” tygodniowego wymiaru czasu pracy oznacza, ze wszelkie odstepstwa od wymiaru czasu pracy
w poszczegdlnych tygodniach okresu rozliczeniowego sa dopuszczalne, pod warunkiem réwnowa-
Zenia czasu pracy, tak aby srednio w okresie rozliczeniowym tygodniowy wymiar czasu pracy nie
przekroczyt 40 godzin.

W art. 6 dyrektywy 2003/88/WE panstwa cztonkowskie zostaty zobowigzane do okreslenia maksy-
malnego przecietnego tygodniowego czasu pracy, ktéry tacznie z pracg w godzinach nadliczbo-
wych nie powinien przekroczy¢ 48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym. Tak wiec dyrektywa
okresla jedynie maksymalny dopuszczalny czas pracy liczony razem z godzinami nadliczbowymi,
ktéry nie moze by¢ przez pracownika przekroczony przecietnie na tydzien.

Pieciodniowy tydzien pracy

Nowelizacja kodeksu pracy dokonang ustawa z 1 marca 2001 r. wprowadzona zostata norma 5-dnio-
wego tygodnia pracy. Norma ta odnosi sie do wszystkich systemoéw czasu pracy. Norma 5-dniowego
tygodnia pracy jest norma przecietng dla danego okresu rozliczeniowego. Tak wiec niektére tygo-
dnie pracy moga by¢ 6-dniowe, inne 4-dniowe, tak aby w przyjetym okresie rozliczeniowym pracow-
nik pracowat przecietnie 5 dni w tygodniu. Wystagpienie swieta bedgcego dniem wolnym od pracy
w innym niz niedziela dniu tygodnia powoduje w okresie rozliczeniowym odpowiednie zmniejsze-
nie liczby godzin (o 8), a tym samym dni pracy. Co innymi stowy oznacza, ze w niektérych okresach
rozliczeniowych, ze wzgledu na przypadajace $wieta, zaplanowana liczba dni pracy bedzie mniejsza
niz przecietnie 5 dni w tygodniu.

Okresy odpoczynku

W kazdej dobie pracownikowi przystuguje prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpo-

czynku (art. 132 k.p.). Okres odpoczynku dobowego nie dotyczy:

« pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy,

+ przypadkéw koniecznosci prowadzenia akgji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludz-
kiego, ochrony mienia lub Srodowiska albo usuniecia awarii (art. 132 § 2 k.p.).

Prawo do 11-godzinnego odpoczynku dobowego nie ma zastosowania w niektérych rownowaznych
systemach czasu pracy — w systemie czasu pracy (art. 136 k.p.) polegajagcym na dozorze urzadzen lub
zwigzanych z czesciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy dopuszczalne jest przedtuzenie
dobowego wymiaru czasu pracy do 16 godzin. Dotyczy to réwniez pracownikéw zatrudnionych

% L. Florek, Wymiar i norma czasu pracy [w:] L. Florek (red.) Czas pracy, Warszawa 2011, str. 63.
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przy pilnowaniu mienia lub ochronie 0sdb, a takze pracownikéw zaktadowych strazy pozarnych i za-
ktadowych stuzb ratowniczych, w stosunku do ktérych moze by¢ stosowany system czasu pracy,
w ktérym dopuszczalne jest wydtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin w okresie
rozliczeniowym nie przekraczajagcym jednego miesigca®.

W kazdym tygodniu pracownikowi przystuguje nieprzerwany 35-godzinny odpoczynek. Odpoczy-

nek moze by¢ skrécony do nie mniej niz 24 godzin w trzech wypadkach:

« pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy,

« koniecznosci prowadzenia akgcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony
mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii,

« zmiana pory wykonywania pracy przez pracownika w zwigzku z jego przejsciem na inng zmiane,
zgodnie z ustalonym rozktadem czasu pracy (133 § 2 k.p.).

Systemy czasu pracy

Obowiazujace przepisy kodeksu pracy postuguja sie pojeciem sytemu czasu pracy, ale go nie defi-
niuja. System czasu pracy moze by¢ rozumiany jako zbiér norm prawnych regulujacych dopuszczal-
ny wymiar czasu pracy i zasady jego roztozenia w skali doby i tygodnia pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym. System czasu pracy okresla zaréwno dopuszczalny wymiar czasu pracy, jak i zasa-
dy roztozenia tego wymiaru w poszczegdlnych dniach, tygodniach czy miesigcach®. Przyktadowo
K. Raczka definiuje system czasu pracy jako konstrukcje prawng wyznaczajaca sposéb organizowa-
nia czasu pracy. Elementami tej konstrukgji sa przede wszystkim sposéb okreslania czasu pracy oraz
normy czasu pracy — dobowa oraz przecietna tygodniowa. Elementami uzupetniajagcymi sa nato-
miast okresy rozliczeniowe, dopuszczalno$¢ stosowania przerwy nie wliczanej do czasu pracy oraz

z gory zatozona praca w niedziele i $wieta®®.

W kodeksie mozna wskazac¢ na nastepujace systemy czasu pracy: podstawowy, rbwnowazny (w tym
system skréconego tygodnia pracy oraz system pracy weekendowej), skrécony, przerywany oraz

zadaniowy.

Nalezy wskaza¢, ze w tzw. duzym projekcie zmian dotyczacych czasu pracy (najnowsze zmiany le-
gislacyjne omawiam w ostatnim podpunkcie) proponowano likwidacje postugiwania sie pojeciem
,System czasu pracy” oraz, co za tym idzie, proponowano, by nie zamieszcza¢ w kodeksie pracy opi-
sOw poszczegdlnych systemow.

5 W powyzszych systemach bezposrednio po kazdym okresie wykonywania pracy w przedtuzonym wymiarze dobowym
czasu pracy pracownikom nalezy udzieli¢ odpoczynku przez czas odpowiadajacy co najmniej liczbie przepracowanych
godzin, niezaleznie od 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego (art. 137136 § 2 k.p.).

% M. B. Rycak, Wymiar i rozktad czasu pracy, Warszawa 2008, str. 60.

% K. Raczka, Systemy czasu pracy w znowelizowanym kodeksie pracy, PiZS 2002, Nr 2, str. 70.
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Okres rozliczeniowy

Zgodnie z art. 129 § 1 k.p. czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin
w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym nieprzekracza-
jacym 4 miesiecy, z zastrzezeniem art. 135-138, 143, 144. Jednakze zgodnie z § 2 art. 129 w kazdym
systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub technicznymi lub
dotyczacymi organizacji pracy, okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz
do 12 miesiecy, przy zachowaniu ogdélnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikéw.

Rozwiazanie to budzi watpliwosci ze wzgledu na zgodnos¢ z unijng dyrektywa dotyczaca czasu pra-
cy. Biuro Analiz Sejmowych wskazywato w procesie legislacyjnym, ze postuzenie sie wprost przepi-
sanymi z dyrektywy pojeciami,przyczyny obiektywne, techniczne lub dotyczace organizacji pracy”
oraz ,przy zachowaniu ogdélnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracowni-
koéw” nie stanowi prawidtowej implementacji dyrektywy®”.

Najnowsze zmiany legislacyjne

Ostatnie uwagi dotyczg kontrowersji zwigzanych ze sposobem wprowadzania i efektami ubocznymi
niedawnych zmian legislacyjnych. Chodzi tu przede wszystkim o mozliwosci wprowadzenia 12-mie-
siecznego okresu rozliczeniowego oraz tzw. ruchomego czasu pracy (rozpoczynania pracy w roz-
nych godzinach w poszczegélnych dobach).

Po pierwsze, nalezy zauwazy¢, ze projekt zmian dotyczacych czasu pracy, zanim zostat skierowany
do Sciezke legislacyjna, podlegat nieformalnym konsultacjom organizowanym przez Ministerstwo
Pracy, a nastepnie byt przedmiotem obrad Zespotu Prawa Pracy Tréjstronnej Komisji do Spraw Spo-
teczno-Gospodarczych (TKASSG). Przedmiotem debaty byty dwa projekty: wiekszy — zmierzajacy do
catosciowej zmiany dziatu VI Kodeksu pracy oraz tzw. projekt mniejszy — poswiecony w swej istocie
mozliwosci wydtuzenia okresu rozliczeniowego oraz wprowadzenia ruchomego czasu pracy. Gtow-
nym postulatem strony zwigzkowej (NSZZ,Solidarnos¢”, OPZZ, Forum Zwigzkéw Zawodowych) byto
zatozenie, ze dtuzsze okresy rozliczeniowe beda mogty by¢ wprowadzane jedynie w branzowych
(ponadzakfadowych) uktadach zbiorowych. Wskazywano przede wszystkim na zupetng atrofie tego
poziomu dialogu spotecznego oraz na to, ze szansg na ozywienie dialogu sektorowego moze by¢
przeniesienie na ten poziom istotnego uprawnienia realizowanego samodzielnie przez partneréw
spotecznych — organizacje pracodawcow i zwigzki zawodowe. Strona zwigzkowa wskazywata, ze wy-
facznie na poziomie sektorowym mamy do czynienia z zachowaniem réwnowagi pomiedzy praca
a kapitatem. Strona rzagdowa catkowicie zignorowata te argumentacje. Natomiast organizacje praco-

dawcéw zaprezentowaty stanowisko, iz nie widza mozliwosci prac nad catosciowymi zmianami do

7 Biuro Analiz Sejmowych, Opinia prawna z dnia 18 marca 2013 r. w sprawie projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz ustawy o zwiqzkach zawodowych (druk sejmowy nr 1105).
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dziatu VI kodeksu pracy, a jedynie widza potrzebe zmian czastkowych zmierzajacych do dalszego
uelastycznienia. W rezultacie stanowisko strony zwigzkowej nie zostato wziete pod uwage.

12-miesieczny okres rozliczeniowy oraz ruchomy czas pracy beda mogty by¢ wprowadzone w poro-
zumieniu ze zwigzkami zawodowymi na poziomie zaktadu pracy, a u tych pracodawcédw, u ktérych
nie dziataja zwigzki zawodowe - z przedstawicielem pracownikédw wytonionym w trybie przyjetym
u danego pracodawcy. W dotychczasowym porzadku prawnym przedstawiciel wytoniony w trybie
przyjetym u danego pracodawcy posiadat okreslone uprawnienia (np. zwigzane z funkcjonowaniem
Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych lub zawieraniem tzw. porozumien zawieszajacych)
- nie byty to jednak uprawnienia, ktérych wptyw na warunki pracy mozna poréwnac z mozliwoscia
wprowadzenia 12-miesiecznego okresu rozliczeniowego. Tym bardziej oczywista staje sie — wyra-
Zana juz wczesniej — watpliwos¢ co do zgodnosci polskiego prawa z ratyfikowang Konwencjg MOP
nr 135 dotyczaca ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach i przyznania im uta-
twien. Watpliwosci strony zwigzkowej wzbudza zgodnos¢ regulacji z art. 1, 2, 4 Konwencjic.

Nieuwzglednienie w zadnym zakresie postulatéw strony zwigzkowej przedstawianych na forum
TKdSSG oraz w procesie legislacyjnym w Sejmie i Senacie byto jedna z przyczyn decyzji NSZZ ,Soli-
darnos¢’, OPZZ oraz Forum Zwiazkéw Zawodowych o zawieszeniu swojego uczestnictwa w pracach
Komisji Tréjstronnej (nastapito to 26 czerwca 2013 r.)

Tym samym nieudolne i konfrontacyjne przeprowadzenie procesu legislacyjnego spowodowato,
ze nie tylko zostata zaprzepaszczona szansa na dokonanie catosciowych, porzadkujacych zmian
w dziale VI Kodeksu pracy, ale doprowadzono takze do powaznego zagrozenia pokoju spotecznego.

% Dr hab. Marcin Zieleniecki, Opinia na temat projektu ustawy zmieniajqcej przepisy dziatu széstego Kodeksu Pracy, Gdansk,
27 listopada 2012 .
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Dr Anna Reda-Ciszewska

Praca tymczasowa w Polsce

W Polsce praca tymczasowa zostata uregulowana gtéwnie w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych, ktéra obowiazuje od dnia 1 stycznia 2004 r. (dalej ustawa)®®
Ustawa uksztattowata polski model pracy tymczasowej. W oparciu o przepisy ustawy mozna ten
model scharakteryzowac i zaliczy¢ do modeli restrykcyjnych, w odréznieniu od modeli liberalnych.
Polski model pracy tymczasowej sktada sie z okreslonych przez ustawodawce przestanek stosowa-
nia pracy tymczasowej oraz maksymalnego okresu $wiadczenia pracy tymczasowej’. Ograniczenia
przewidziane w ustawie maja na celu spowodowanie, ze zatrudnienie tymczasowe nie bedzie miato
statego charakteru i doprowadzi do odnalezienia statego zatrudnienia. Bioragc pod uwage dane sta-
tystyczne, agencje zatrudnienia skierowaty do pracy tymczasowej 499 024 osoby i w stosunku do
2010 . liczba tych pracownikéw wzrosta o 65 922. Najczesciej agencje pracy tymczasowej kierowaty
pracownikow tymczasowych na okres krétszy niz 3 miesigce’’. Trzeba doda¢, ze wedtug danych naj-
wiekszych agencji pracy tymczasowej dziatajacych w Polsce, odsetek oséb przechodzacych na state
zatrudnienie wynosi niecate 5% — jest wiec bardzo niski’2 Praca tymczasowa jest wiec krétkotrwatg
forma zatrudnienia niemajgcg statego charakteru.

Polskie uregulowanie nie odbiega od innych europejskich regulacji i uznaje pracodawca pracownika
tymczasowego agencje pracy tymczasowej. Na podstawie art. 2 pkt 2 ustawy pracownikiem tymcza-
sowym jest pracownik zatrudniony przez agencje pracy tymczasowej wytacznie w celu wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika. Ustawa definiuje takze
pojecie pracy tymczasowej, zaliczajac do tej kategorii trzy przypadki w postaci zadan: a) o charakterze
sezonowym, okresowym, doraznym; b) ktérych terminowe wykonanie przez pracownikéw zatrudnio-
nych przez pracodawce uzytkownika nie bytoby mozliwe; c) ktérych wykonanie nalezy do obowigz-
kéw nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika (art. 2 pkt 3 ustawy).

Obok tzw. przestanek pozytywnych swiadczenia pracy tymczasowej, ustawodawca wskazuje tzw.
negatywne przestanki $wiadczenia pracy tymczasowej. Pracownikowi tymczasowemu nie moze by¢
powierzone wykonywanie na rzecz pracodawcy uzytkownika pracy: 1) szczegélnie niebezpiecznej
w rozumieniu przepiséw wydanych na podstawie art. 237'* Kodeksu pracy; 2) na stanowisku pra-
cy, na ktérym jest zatrudniony pracownik pracodawcy uzytkownika, w okresie uczestniczenia tego
pracownika w strajku; 3) na stanowisku pracy, na ktérym, w okresie ostatnich 3 miesiecy poprze-
dzajacych przewidywany termin rozpoczecia wykonywania pracy tymczasowej przez pracownika

% Dz.U.z 2003 r. Nr 166, poz. 1608, z p6zn. zm..

70 T. Ciupka, Praca tymczasowa w swietle przepiséw paristw cztonkowskich UE, Monitor Prawa Pracy 2007, Nr 3.

71 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2011 r.,
Warszawa 2012, s. 25 i nastepne.

72 A. Bulik, Praktyczne aspekty wykorzystania zatrudnienia tymczasowego, Monitor Prawa Pracy 2006, Nr 1, s5.13.
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tymczasowego, byt zatrudniony pracownik pracodawcy uzytkownika, z ktérym zostat rozwigzany
stosunek pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw.

Do polskiego modelu pracy tymczasowej nalezy zaliczy¢ takze wskazany przez ustawodawce mak-
symalny okres swiadczenia pracy tymczasowej. W art. 20 ustawy przyjmuje sie, ze w okresie obejmu-
jacym 36 kolejnych miesiecy agencja pracy tymczasowej zatrudniajaca pracownika tymczasowego
moze skierowac tego pracownika do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz jednego pracodaw-
cy uzytkownika przez okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesiecy. Jezeli pracownik tymczasowy
wykonuje w sposob ciggty na rzecz danego pracodawcy uzytkownika prace tymczasowga obejmu-
jaca zadania, ktorych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika zatrudnionego
przez tego pracodawce uzytkownika, okres wykonywania pracy tymczasowej nie moze przekroczy¢
36 miesiecy. Po tym okresie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz danego pracodawcy uzyt-
kownika, pracownik tymczasowy moze by¢ ponownie skierowany do wykonywania pracy tymcza-
sowej u tego pracodawcy uzytkownika nie wczesniej niz po uptywie 36 miesiecy. W praktyce pro-
blemem jest kierowanie tego samego pracownika tymczasowego do tego samego pracodawcy
uzytkownika za posrednictwem innej agencji pracy tymczasowej. Powyzsze rozwigzanie uznawane
za restrykcyjne mozna uznac za mato skuteczne w praktyce. Pomimo nowelizacji przepisu ustawa
nadal nie wytgcza dopuszczalnosci kierowania tego samego pracownika tymczasowego do tego
samego pracodawcy uzytkownika przez rézne agencje, a nawet konsekwencji skierowania pracow-
nika tymczasowego do pracy na okres dtuzszy niz przewidziany w ustawie’®. Ustawa nie przewiduje
takze konsekwencji odstapienia od przestanek warunkujacych wykonywanie pracy tymczasowej, co
mozna uznac za gtdwny mankament tej pozornie restrykcyjnej regulacji’.

Niezwykle waznym zagadnieniem jest ograniczenie zjawiska zastepowania pracownikéw statych pra-
cownikami tymczasowymi zatrudnionymi za posrednictwem agencji pracy tymczasowej. W obecnej
wersji ustawa przewiduje jedynie w art. 8 pkt 3, ktéry stanowi, ze pracownikowi tymczasowemu nie
moze by¢ powierzone wykonywanie na rzecz pracodawcy uzytkownika pracy na stanowisku pracy, na
ktorym, w okresie ostatnich 3 miesiecy poprzedzajacych przewidywany termin rozpoczecia wykony-
wania pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego, byt zatrudniony pracownik pracodawcy
uzytkownika, z ktérym zostat rozwigzany stosunek pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
Z dniem 24 stycznia 2010 r. zostat uchylony art. 3 ustawy. Byt to przepis ochronny, ktéry miat na celu
zapobieganie praktykom zwalniania pracownikéw statych oraz wypozyczania w ich miejsce pracowni-
kéw tymczasowych. Nieobowiazujacy przepis przewidywat okres karencyjny wytaczajacy dopuszczal-
nos¢ korzystania z pracy tymczasowej przez podmioty, ktére przeprowadzaty zwolnienia w liczbie od-
powiadajgcej liczbie zwolnienia grupowego. Wobec takiej regulacji mozna stwierdzi¢, ze obecne roz-
wigzania nie sg skuteczne i nie zapobiegaja zjawisku wymiany pracownikdw statych na tymczasowych.

73 D. Makowski, Praca tymczasowa jako nietypowa forma zatrudnienia, Warszawa 2006, s. 100; A. Sobczyk, Konstytucyjne
dylematy zatrudnienia tymczasowego, [w:] Z problematyki zatrudnienia tymczasowego, red. A. Sobczyk, Warszawa 2011,
s. 157.

74 W 2012 r. NSZZ ,Solidarnos¢” przygotowata projekt zmian w ustawie o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, ktéry
miat na celu poprawe ochrony pracownika tymczasowego. Projekt mozna odnalez¢ na stronie http://www.solidarnosc.org.
pl/pl/aktualnosci/premier-przyjmie-nas-o0-1400.html
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Pracownik tymczasowy moze zosta¢ zatrudniony w oparciu 0 umowe o prace na czas okreslony badz
umowe o prace na czas wykonania okreslonej pracy. Do umowy zawartej z pracownikiem tymcza-
sowym nie stosuje sie ograniczenia wynikajacego z art. 25" k.p., co oznacza, ze umowy terminowe
w ramach limitu czasowego moga by¢ stosowane wielokrotnie. Nie jest dopuszczalne zastosowanie
w Polsce jako podstawy zatrudnienia umowy o prace na czas nieokre$lony, poniewaz ustawa enu-
meratywnie wskazuje dwie umowy terminowe. Do kwestii zatrudnienia tymczasowego w oparciu
0 umowe o prace na czas nieokreslony nalezy podchodzi¢ jednak ostroznie, poniewaz wprowadze-
nie takiej podstawy zatrudnienia otworzy droge do odstepowania od zasady rownego traktowania,
na co pozwala dyrektywa unijna.

Podstawa zatrudnienia pracownika tymczasowego moze by¢ takze umowa cywilnoprawna. W zasa-
dzie ustawa nie ogranicza zatrudnienia za posrednictwem agencji w ramach umoéw cywilnopraw-
nych, przewidujac zastosowanie niewielu przepiséw ustawy do oséb zatrudnianych na podstawie
uméw cywilnoprawnych (art. 8 dotyczacy przypadkow, kiedy praca tymczasowa nie moze byc
$wiadczona, art. 9 ust. 1 dotyczacy wymiany informacji pomiedzy agencja i pracodawca uzytkow-
nikiem poprzedzajacych zatrudnienie tymczasowe, art. 23 dotyczacy obowigzkéw informacyjnych
pracodawcy uzytkownika wzgledem zwigzkéw zawodowych oraz zatrudnianej osoby). W zwiazku
z ograniczonym zakresem zastosowania przepiséw ustawy do zatrudnienia cywilnoprawnego za
posrednictwem agencji pracy tymczasowej nalezy spodziewac sie duzego zainteresowania wtasnie
niepracowniczg forma zatrudnienia. Z raportu Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej wynika, ze
w 2011 r. az 57% zatrudnianych za posrednictwem agencji pracy tymczasowych to osoby zatrud-
niane na podstawie uméw cywilnoprawnych. Pozostate 43% stanowili pracownicy”. Sad Najwyzszy
wydat réwniez orzeczenie wskazujace, iz agencje pracy tymczasowej prébuja obchodzi¢ przepisy
ustawy naduzywajac umoéw cywilnoprawnych’s. Umowy cywilnoprawne to kolejny przyktad restryk-
cyjnego uregulowania prawnego ustawy, ktére zacheca wtasnie do wykorzystywania umoéw cywil-
noprawnych, a nie umoéw o prace.

Analizujac status pracownika tymczasowego nalezy dojs¢ do wniosku, ze jest on mniej korzystny niz
w przypadku pracownika zatrudnionego bezposrednio przez pracodawce. Tréjpodmiotowa relacja
zatrudnienia tymczasowego powoduje, ze mozna wskaza¢ pewne odrebnosci wynikajace wtasnie ze
struktury zatrudnienia. Niektdre uprawnienia zostaty wobec pracownikéw tymczasowych uksztatto-
wane w sposob odmienny niz przewiduje to kodeks pracy. Mozna wskaza¢, ze czes¢ rozwigzan usta-
wy uzaleznia realizacje uprawnien od dtugosci okresu zatrudnienia tymczasowego. Pracownik tym-
czasowy nabywa prawo do urlopu wypoczynkowego za kazdy miesigc pozostawania w dyspozycji
jednego (lub wiecej) pracodawcy uzytkownika w wymiarze dwéch dni — natomiast za okres, za ktory
pracownik wykorzystat juz urlop u poprzedniego pracodawcy przystugujacy zgodnie z odrebnymi
przepisami, urlop wypoczynkowy nie przystuguje (art. 17). Nalezy zauwazy¢, Ze jest to odstepstwo

7> Departament Rynku Pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Agencje zatrudnienia 2011 r., Warszawa 2012, s. 26.

76 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2011 r., | UZP 6/11, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Zbiér Urzedowy Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych 2012/9-10/122, Zob. A. Reda, Praca tymczasowa na podstawie umowy
cywilnoprawnej, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2012, Nr 9, s. 33-38.
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od przepiséw kodeksowych, poniewaz dochodzi do uniezaleznienia wymiaru urlopu od stazu pracy
pracownika i jego wyksztatcenia. Pracownik tymczasowy moze uzyskac¢ nawet 24 dni urlopu w ciggu
roku. Wykorzystanie urlopu w catosci lub czesci w okresie wykonywania pracy na rzecz pracodawcy
uzytkownika moze by¢ przedmiotem uzgodnien dokonywanych z agencjg przed zawarciem umowy
z pracownikiem (art. 10). Ustawa zobowigzuje pracodawce uzytkownika do umozliwienia pracowni-
kom tymczasowym wykorzystania urlopu wypoczynkowego, jezeli okres wykonywania pracy przez
tego pracownika na jego rzecz obejmuje 6 miesiecy lub okres dtuzszy. W razie okresu wykonywa-
nia pracy krétszego niz 6 miesiecy wydaje sie, ze agencja wraz z pracodawcg uzytkownikiem moga
uzgodni¢ na podstawie umowy, iz pracownikowi nie bedzie przystugiwat urlop w naturze. Agencja
bedzie wéwczas musiata wyptaci¢ w zamian za urlop lub jego cze$¢ ekwiwalent pieniezny. Nalezy
zauwazy¢, ze powyzsze rozwigzanie pozbawia pracownika tymczasowego mozliwosci wykorzysta-

nia urlopu wypoczynkowego w naturze”.

Rozwigzanie to jest oceniane jako sprzeczne z art. 5 ust. 1 dyrektywy 2008/104 w sprawie pracy
tymczasowej. W literaturze pojawiajg sie postulaty o zmiane zasad nabywania prawa do urlopu
wypoczynkowego przez pracownika tymczasowego, aby mégt on wykorzysta¢ go w naturze z za-
chowaniem zasady proporcjonalnosci do przepracowanego okresu oraz o doprecyzowanie zwrotu
,pozostawania w dyspozycji’, aby nie dawac agencjom pola do naduzy¢’®. Pracownik tymczasowy,
ktérego okres skierowania do pracy trwa co najmniej 6 miesiecy, ma réwniez prawo do skorzystania
z tzw. urlopu na zadanie, ktdry przystuguje w wymiarze 4 dni urlopu w kazdym roku kalendarzowym
(art. 17 ust. 2).

Warto zwrdcic takze uwage na sytuacje pracownicy tymczasowej w cigzy, ktérej polskie prawo nie
zapewnia ochrony. Kodeksowe rozwigzanie art. 177 § 3 dotyczace przedtuzenia umowy zawartej na
czas okreslony, na okres probny i na czas wykonywania okreslonej pracy, ktére ulegtoby rozwigzaniu
po uptywie trzeciego miesigca cigzy do dnia porodu, zostaty wytgczone ze stosowania do zatrud-
nienia tymczasowego, zgodnie z art. 13 ust. 2 ustawy. Umowa terminowa pracownicy tymczasowej
w cigzy ulegnie rozwigzaniu. Natomiast pozostate uregulowania z art. 177 k. p., ktérych rola polega
na szczegolnej ochronie kobiet przed rozwigzaniem umowy w okresie cigzy czy tez urlopu macie-
rzynskiego, znajdujg zastosowanie takze do pracownikéw tymczasowych. Rozwigzanie powyzsze
mozna uznac za pozostajace w sprzecznosci z art. 5 ust. 1 dyrektywy nakazujacym zapewnienie ko-
bietom w cigzy i w okresie macierzynstwa odpowiedniej ochrony.

Cho¢ zasada réwnego traktowania zostata w ustawie uregulowana w sposéb korzystny przewiduje
sie jedno wylaczenie w zakresie dostepu do szkolenia. Zgodnie z art. 15 ustawy pracownik tym-
czasowy w okresie wykonywania pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowa-

ny mniej korzystnie w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia niz pracownicy

7M. tajeczko, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, Stuzba pracownicza 2003, Nr 12, s. 9; A. Chobot,
K. Pachciarek, Prawa i obowiqzki agencji pracy tymczasowej i pracodawcy uzytkownika wobec pracownika tymczasowego,
PiZS 2005, Nr 1, s. 26-27.

8 A. Daszczynska, Prawo pracownika tymczasowego do wypoczynku, [w:] Z problematyki zatrudnienia tymczasowego, pod
red. A. Sobczyk, Warszawa 2011, s. 203.
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zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku pracy.
Nie dotyczy to dostepu do szkolern w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, organizowanych
przez pracodawce uzytkownika, w odniesieniu do pracownikéw tymczasowych zatrudnionych na
jego rzecz krécej niz 6 tygodni’®. Zgodnie z art. 16 ust. 1 ustawy pracownik tymczasowy, wobec
ktérego pracodawca uzytkownik naruszyt powyzszg zasade, ma prawo dochodzi¢ od swojego pra-
codawcy (agencji) odszkodowania. Jego minimalna wysokos¢ okreslona jest w art. 18¢ k.p., dotycza-
cym odszkodowania naleznego pracownikowi od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania pracownikéw w zatrudnieniu. Agencja w wyniku poniesienia kosztéw ma prawo docho-
dzenia od pracodawcy uzytkownika roszczen regresowych (art. 16 ust. 2). Warto zauwazy¢, ze w Pol-
sce nie istnieje mozliwo$¢ wprowadzenia odstepstw od zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
tymczasowym w drodze porozumien zbiorowych.

Biorac pod uwage uprawnienia zbiorowe pracownikéw tymczasowych nalezatoby dojs¢ do wnio-
sku, iz w zasadzie pracownik tymczasowy zostat zaopatrzony we wszystkie uprawnienia, ktére moze
realizowa¢ w odniesieniu do pracodawcy, tj. agencji pracy tymczasowej (ma petne prawo koalicji,
prawo do rokowan zbiorowych oraz prawo do strajku). Z uwagi na status pracodawcy to agencja
pracy tymczasowej wykonuje obowiazki z zakresu zbiorowego prawa pracy uzaleznione od liczby
zatrudnionych pracownikéw. W praktyce uznaje sie, ze istniejg ograniczone mozliwosci zrealizowa-
nia uprawnien zbiorowych przez pracownika tymczasowego wzgledem agengji, ale z przepiséw nie
wynika wyraznie mozliwos¢ ich realizowania wzgledem pracodawcy uzytkownika. Przyjmuje sie,
ze pracownikom tymczasowym, ktérych z pracodawca uzytkownikiem nie taczy zadna umowa, nie
przystuguje prawo koalicji w zaktadowych zwigzkach zawodowych u niego dziatajagcych®. Ze wzgle-
du na zaprezentowane watpliwosci proponuje sie przyznanie pracownikom tymczasowym prawa
wstepowania do zaktadowych organizacji zwigzkowych dziatajacych u pracodawcy uzytkownika na
zasadach przewidzianych w przypadku chatupnikéw?®'. Warto takze zauwazy¢, ze prawo polskie nie
ogranicza dopuszczalnosci zawierania rozwigzan dotyczacych pracownikéw tymczasowych w au-
tonomicznych Zrédfach prawa. Dotychczas nie zostato zawarte zadne porozumienie na poziomie
krajowym czy tez branzowym. Zawieranie porozumien na poziomie zaktaddw pracy réwniez nie jest
czesta praktyka. W zasadzie nie wprowadza sie postanowien dotyczacych pracownikéw tymczaso-
wych do uktadéw zbiorowych pracy, porozumien zbiorowych czy tez regulaminéw.

7 K.Walczak, Zakaz dyskryminacji w stosunku do 0séb wykonujqcych prace na podstawie atypowych form zatrudnienia, Monitor
Prawa Pracy 2012, Nr 3, s. 120.

8 Tak A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Komentarz, Krakéw 2005, s. 40.

8 J. Wratny, Problemy ochrony pracownikéw w elastycznych formach zatrudnienia, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2007,
Nr7,s.5.
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Rozdziat 3

Wykorzystywanie wybranych atypowych form za-
trudnienia w Niemczech, Szwecji i Wloszech

Dr Jakub Szmit

Terminowe umowy o prace, praca tymczasowa i nietypowe formy

organizacji czasu pracy w Niemczech

W niemieckiej nauce prawa pracy wskazuje sie kilka rodzajow atypowych form zatrudnienia:

1) zatrudnienie na czas okreslony, czasowe (befristete Beschdftigung),

2) tzw.,zwykte” zatrudnienie na czes¢ etatu (Teilzeitarbeit),

3) marginalne zatrudnienie (geringfiigige Beschdftigung), ktore stanowi specyficzng niemiecka wer-
sje zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy, wprowadzong w latach 2003-2004 w ra-
mach tzw. reform Hartz'a, w ramach ktoérej wyrdznia sie tzw. mini-prace oraz midi-prace,

4) zatrudnienie przez agencje pracy tymczasowe;j (Leih- or Zeitarbeit)®.

Nalezy podkresli¢, ze ze wzgledu na przyczyny ekonomiczne (np. globalizacja, wzrost bezrobocia),
spoteczne i polityczne (np. zjednoczenie Niemiec, deregulacja rynku pracy) od kilkunastu lat obser-
wuje sie w Niemczech wzrost odsetka os6b wykonujacych prace w jednej ze wskazanych powyzej
form. Wedtug danych statystycznych, w okresie pomiedzy 1997 r. a 2007 r. (a wiec jeszcze przed

8 Wyliczenie za B. Keller, H. Seifert, Atypical employment in Germany. Forms, development, patterns, s. 3, http://ilera2012.
wharton.upenn.edu/RefereedPapers/KellerBerndt%20Seifert.pdf. Autorzy wskazuja jednak takze na inne formy
wykonywania pracy, ktére zaliczajg do tej kategorii, takie jak samozatrudnienie, czy tzw. prace za jedno euro (nieptatne lub
prawie nieodpfatne staze i praktyki).
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kryzysem ekonomicznym) liczba pracownikéw atypowych wzrosta z poziomu 17,5% do 25,5%%.
Z kolei dane z roku 2009 wskazuja, ze odsetek os6b zatrudnionych na czes¢ etatu wynidst tacznie
26,5% (wliczajac w to osoby zatrudnione w ramach tzw. mini-pracy), oséb zatrudnionych za po-
Srednictwem agencji pracy tymczasowej 1,8%, za$ 0osob wykonujgcych prace na podstawie umow
na czas okreslony 9,3% (w tym segmencie odnotowano spadek)®*. Co rowniez warte odnotowania,

wiekszos¢ atypowych pracownikédw stanowig kobiety.

Dla analizowanego zagadnienia z pewnoscig jednym z kluczowych aktéw prawnych jest w prawie
niemieckim ustawa z dnia 16 listopada o niepetnym wymiarze czasu pracy oraz na czas okreslony®,
ktéra obowigzuje od 1 stycznia 2001 r.

W kwestii uméw terminowych ustawa ta wprowadza przede wszystkim definicje zatrudnienia czaso-
wego, ktéra nawigzuje do definicji przyjetej w dyrektywie 99/70. Zgodnie zatem z art. 3 § 1 umowa
na czas okreslony jest taka, ktérej termin rozwigzania jest okreslony wskazang datg (zeitbefristeter
Arbeitsvertrag), albo jezeli termin jej rozwigzania wynika z rodzaju, celu lub natury pracy (zweckbe-
fristeter Arbeitsvertrag).

Co oczywiste, niemiecki ustawodawca wprowadzit mechanizmy ograniczajace stosowanie umow termi-
nowych. W doktrynie podkresla sie, ze rozwigzania te sg nawet dalej idace niz minima wyznaczone przez
prawo europejskie®.

Co do zasady zatem zawarcie umowy na czas okreslony jest dopuszczalne tylko wéwczas, gdy przema-
wia za tym obiektywna (uzasadniajaca) przyczyna. Prawodawca zawart w ustawie TzBfG przyktadowy
katalog takich okolicznosci, sposrdd ktérych wymieni¢ mozna czasowa potrzebe pracodawcy zatrud-
nienia danej osoby, zatrudnienie w celu zastepstwa innego pracownika, zatrudnienie na okres prébny,
okolicznosci dotyczace pracownika uzasadniajace czasowe zatrudnienie czy sytuacje, w ktérej wynagro-
dzenie pracownika dotowane jest ze Srodkéw publicznych przeznaczonych na zatrudnienie czasowe.
Wykazanie tak rozumianych obiektywnych powoddw musi mie¢ miejsce niezaleznie od dtugosci trwania
umowy na czas okreslony, nawet woéwczas, gdy jest ona zawierana na bardzo krotki okres czasu. Z dru-
giej strony, brak jest wéwczas ograniczenia dotyczacego maksymalnego czasu trwania takiej umowy.

Od przedstawionej wyzej reguty wprowadzone zostaty trzy wyjatki, ktérych ziszczenie sie umozliwia
zgodne z prawem zatrudnienie na czas okreslony bez koniecznosci uzasadniania takiego kroku.

Po pierwsze, dopuszczalne jest zawarcie umowy na czas okre$lony na okres maksymalnie do dwdch lat.

Jezeli strony zawra umowe na krétszy okres, wdéwczas moga one przedtuzyc jej trwanie, ale nie wiecej niz

8 S. Betzelt, Atypical employment in Germany: Recent trends and social implications, http://www.hwr-berlin.de/fileadmin/
downloads_internet/aktuelles/neuigkeiten/5th_German_Sino_Conference_Atypical_Employment_in_Germany_-_
Recent_Trends_and_Social_Implications.pdf.

8 Dane Federalnego Urzedu Statystycznego za H. Seifert, Non-regular employment in Germany, http://www.jil.go.jp/english/
reports/documents/jilpt-reports/no10_germany.pdf.

85 Gesetz Uiber Teilzeitar beit und befristete Arbeitsvertrage (TzBfG).

8 M. Schmidt, News of Atypical Work in Germany: Recent developments as to fixed-term contracts, temporary and part-time
work, 3 German Law Journal (2002), http://www.germanlawjournal.com/index.php?pagelD=11&artID=165
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trzykrotnie. Z pewnoscig interesujace jest, ze w uktadach zbiorowych pracy mozna przewidzie¢ dtuzszy
okres zatrudnienia czasowego bez koniecznosci podawania przyczyny uzasadniajacej, jak réwniez wiek-
szq ilo$¢ przedtuzania uméw terminowych.

Z prezentowanym rozwigzaniem zwigzane jest niezwykle istotne zastrzezenie, ze jezeli pomiedzy tymi
samymi stronami (niezaleznie od tego czy dotyczy to tego samego rodzaju pracy) w przesztosci (i to bez
znaczenia jak dtugi byt okres przerwy w zatrudnieniu) zawarta zostata umowa terminowa, niedopusz-
czalne jest ponowne podpisanie takiej umowy (chyba, ze wykazana zostanie obiektywna przyczyna)?’.
Z punktu widzenia znaczenia tego rozwigzania duza role nalezy przypisa¢ orzecznictwu sadowemu,
a w szczegdblnosci wyrokowi Federalnego Sadu Pracy z dnia 8 kwietnia 2011 r., w ktérym sad ten uznat,
ze pomimo literalnego brzmienia przepiséw dopuszczalne jest nawigzanie kolejnej wigzacej umowy na
czas okreslony pod warunkiem, ze przerwa od poprzedniego zatrudnienia czasowego wynosi co naj-
mniej 3 lata.

Drugim wyjatkiem jest sytuacja nowo powstatego przedsiebiorstwa. Ot6z, dopuszczalne jest zawar-
cie umowy na czas okreslony bez wskazywania uzasadnienia w ciggu pierwszych 4 lat od powstania
przedsiebiorstwa, a w okresie tym zawarta umowe terminowa mozna wielokrotnie przedtuzac.

Trzecim wreszcie wypadkiem, gdy niemieckie prawo przewiduje zawieranie umoéw na czas okreslony
bez koniecznosci uzasadnienia dotyczy starszych pracownikéw. Obecne brzmienie tej regulacji zo-
stato uksztattowane m.in. pod wptywem orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci®.
W jej Swietle mozliwe jest zawarcie umowy maksymalnie na okres 5 lat z pracownikiem w wieku po-
wyzej 52 lat, o ile przez co najmniej 4 miesigce bezposrednio przed podpisaniem umowy pracownik
taki byt bezrobotny®.

Konczac przeglad regulacji dotyczacych zatrudnienia na czas okre$lony warto zwréci¢ uwage na
jeszcze jeden ciekawy mechanizm o zdecydowanie ochronnym charakterze. Ot6z umowa o prace
moze co prawda zostac skutecznie zawarta nawet w formie ustnej, jednakze postanowienie wskazu-
jace na czasowy charakter takiej umowy musi mie¢ forme pisemna pod rygorem niewaznosci.

W niemieckich realiach bardzo duze znaczenie wsréd form atypowego zatrudnienia odgrywa zatrud-
nienie w niepetnym wymiarze czasu pracy — zaréwno ,zwykte” jak i zatrudnienie marginalne. Wynika to
przede wszystkim ze skali tego zjawiska. Ot6z w 2010 roku 26,7% wszystkich zatrudnionych w Niem-
czech pracownikéw pracowato na czes$¢ etatu i, w poréwnaniu do lat poprzednich, zaobserwowac
mozna w tym zakresie statg tendencje zwyzkowa (aczkolwiek od roku 2006 jest ona bardzo niewiel-
ka). Wazne jest réwniez podkreslenie, wzmiankowanej juz wczesniej, szczegolnej formy zatrudnienia
w niepetnym wymiarze czasu pracy, czyli marginalnego zatrudnienia. W tym wypadku statystyki wska-
zujg, ze ponad 20% pracownikdéw miesci sie wiasnie w tej kategorii. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze dla

87 Jest to tzw.,,zakaz nasladowania” (Anschlussverbot).

8 Stynna sprawa Mangold przeciwko Helm, C-144/04.

8 Szerzej na ten temat zob. B. Waas, Labour Policy and Fixed-Term Employment Contracts in Germany, http://www.jil.go.jp/
english/reports/documents/jilpt-reports/no.9_germany.pdf.
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czesci 0sOb praca taka stanowi jedynie dodatkowe Zrédto zarobku, jednakze dla ponad 14% zatrud-
nionych jest to jedyne zrédto utrzymania. Zdecydowana wiekszos¢ stanowi przy tym mini-praca, jako
ze midi-prace wykonuje zaledwie okotfo 3,7% wszystkich pracownikéw (aczkolwiek podkresla sie, ze
w przypadku midi-pracy, az jedna trzecia oséb zatrudnionych w ten sposéb pracuje de facto na peten
etat, a uzyskiwanie tak niskich dochodéw oznacza ustalenie bardzo niskiej stawki godzinowej®).

Powyzsze dane mozna jeszcze uzupetni¢ o wskazanie bardzo duzego zréznicowania w kwestii za-
trudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy ze wzgledu na kryterium pici. Ostatnie dostepne
w tym zakresie dane, pochodzace z roku 2010 wskazuja przede wszystkim, ze az 47,5% pracujacych
kobiet pracowato wtasnie na czesc etatu, podczas gdy w przypadku mezczyzn odsetek ten wynosit
jedynie 8,5%. Jeszcze wieksza réznica dotyczyta pracownikéw bedacych rodzicami (70% matek, przy
5,6% ojcéw). Wreszcie brak mozliwosci zatrudnienia w petnym wymiarze czasu pracy byt przyczyna
pracy na cze$¢ etatu tylko w przypadku 18,3% kobiet (a dla blisko potowy wynikato to z obowigzkéw
rodzinnych), za$ ta sama przyczyna dotyczyta okoto 36% mezczyzn (w tym wypadku na przyczyny
rodzinne wskazato 9% mezczyzn)?'.

W kwestii regulacji prawnych dotyczacych zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy prawo
niemieckie wskazuje, ze pracownikiem wykonujacym taka prace jest taka osoba, ktérej tygodniowy
czas pracy jest regularnie krétszy niz porownywalnego pracownika zatrudnionego na peten etat. Je-
zeli w umowie nie zostat okreslony tygodniowy wymiar czasu pracy, wéwczas zatrudnionym na czes¢
etatu jest pracownik, ktérego zwykty czas pracy w wyznaczonym okresie, nie dtuzszym niz rok, jest
przecietnie krotszy od poréwnywalnego pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy.

W zwiazku z regulacjami unijnymi®? ustawa TzBfG przewiduje zakazy nieréwnego traktowania ze
wzgledu na niepetny wymiar czasu pracy, a znaczenie tej regulacji w praktyce zostato dodatkowo

wzmocnione orzecznictwem sgdowym.

Interesujace jest natomiast inne rozwigzanie, tzw. prawo do zmniejszenia etatu, ktére ma z jedne;j
strony umozliwi¢ zwiekszenie ogélnego poziomu zatrudnienia (przez podziat tej samej pracy po-
miedzy wieksza liczbe oséb), a z drugiej moze by¢ narzedziem ufatwiajgcym godzenie zycia zawo-
dowego i rodzinnego.

Instrument ten sprowadza sie do tego, ze pracownik ma prawo ztozy¢ wniosek o zmniejszenie jego
wymiaru czasu pracy. Wniosek jest przy tym wigzacy o ile jednoczesnie spetnione zostang dwa
warunki: 1) pracownik musi pracowac u swojego pracodawcy przez okres dtuzszy niz 6 miesiecy
oraz 2) pracodawca musi zatrudnia¢ wiecej niz 15 oséb (nie uwzglednia sie tu oséb odbywajacych

% B. Keller, H. Seifert, Atypical employment in Germany ..., s. 6.

o1 Wszystkie powyzsze dane dotyczace zatrudnienia kobiet i mezczyzn podane za H. Dribbusch, New data on part-time
employment of women, http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2013/02/articles/de1302049i.htm.

9 Przede wszystkim Dyrektywa Rady 97/81/WE dotyczaca Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepetnym
wymiarze godzin zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie
Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz.U. UE L.
1998.14,5.9).

44



wyksztatcenie zawodowe). Prawo takie przystuguje przy tym nie tylko osobom zatrudnionym na
peten etat, ale takze tym, ktdre juz pracujg w mniejszym wymiarze czasu pracy. Wniosek musi zostac
ztozony na miesigc przed terminem skrécenia czasu pracy, zas pracodawca moze go nie uwzglednic
jedynie wéwczas, gdy przemawiajg za tym przyczyny organizacyjne (przyktadowo bedzie sie to wia-
zato z niewspotmiernymi kosztami)®.

Jak juz zostato wskazane, szczegdlnym rozwigzaniem w niemieckim prawie jest tzw. marginalne za-
trudnienie, w ramach ktérego wskaza¢ mozna mini- i midi-prace.

Mini-praca jest forma zatrudnienia, w ramach ktérej wysokosc¢ zatrudnienie nie moze przekraczaé
450 euro. W przypadku nieprzekraczania tego progu pracownik zwolniony jest z ponoszenia kosz-
tow podatkowych oraz obcigzen z zakresu ubezpieczenia spotecznego, a pracodawca ponosi koszty
w wysokosci 30% (13% z tytutu ubezpieczenia zdrowotnego, 15% z tytutu ubezpieczenia emerytal-
nego i 2% z tytutu podatku). Obecnie zniesiony zostat co prawda formalny wymaog, azeby praca taka
nie przekraczata wymiaru 15 godzin na tydzien, jednak nadal wiekszo$¢ oséb wykonujacych mini-
-prace pracuje wiasnie w takim wymiarze.

W przypadku midi-pracy dochody musza sie miesci¢ w przedziale od 401 do 850 euro. Obcigzenia
socjalne w tym wypadku rosng w zaleznosci od wysokosci dochodu od wartosci zblizonych do tych
charakteryzujacych mini-prace, az do wartosci typowych dla zwyktego zatrudnienia.

Zagadnienie zatrudniania poprzez agencje pracy tymczasowej jest w niemieckim prawie regulowa-
ne ustawa z dnia 7 sierpnia 1972 r. o zatrudnieniu tymczasowym?®*. W swietle tego aktu pracodawcy
(agencje pracy tymczasowej), ktérzy zamierzaja prace wykonywana przez wiasnych pracownikéw
(pracownikéw tymczasowych) uzycza¢ podmiotom trzecim (pracodawca uzytkownik) jako przed-
miot swojej dziatalnosci zobowigzane sag uzyskac licencje. Innymi stowy agencja pracy tymczasowej
jest kazdy przedsiebiorca, ktéry uzyskat licencje na uzyczanie pracownikéw innym przedsiebior-
stwom na warunkach rynkowych®.

Tym samym, podobnie jak w przypadku polskich rozwigzan, w przypadku pracy tymczasowej w Niem-
czech mozna méwic o relacji wystepujacej pomiedzy trzema podmiotami, przy czym stosunek pracy
istnieje pomiedzy agencjag pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym. Ponadto pracownicy
tymczasowi majg zagwarantowane prawo do jednakowych warunkéw zatrudnienia, tak jak pracow-

nicy pracodawcy uzytkownika (aczkolwiek zgtaszane sg uwagi, ze zasada ta w praktyce jest famana).

W kwestii popularnosci tej formy zatrudnienia nalezy wskaza¢, ze nie jest ona tak rozwinieta jak
inne, wczesniej omawiane, rodzaje pracy atypowej. W roku 2010 pracowato tak 2,3% pracownikéw
i odsetek ten utrzymuje sie w zasadzie na réwnym poziomie od roku 2007.

% M. Lipa, H.von Zanthier, R. Schulz, Prawo pracy w Niemczech, Berlin, 2012, s. 49.

 Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG).

% 0. Stettes, Germany: Temporary agency work and collective bargaining in the EU, http://www.eurofound.europa.eu/eiro/
studies/tn0807019s/de0807019q.htm.

45



Generalna tendencja do coraz czestszego wykorzystywania roznych form atypowego zatrudnienia
na rynku niemieckim spowodowata reakcje niemieckich zwigzkéw zawodowych (zatrudnienie aty-
powe wpisuje sie przy tym w szersza kategorie zatrudnienia prekaryjnego, ktére, oprécz analizo-
wanych w niniejszym rozdziale form pracy, obejmuje takze np. osoby zatrudnione na peten etat,
ale z bardzo niskim wynagrodzeniem). Organizacje te stosowaty cztery zasadnicze taktyki w celu
zmniejszenia skali negatywnych zmian.

Po pierwsze, podejmowane byty proby zmian prawa w celu ograniczenia, zapobiezenia, a nawet wy-
eliminowania okreslonych form zatrudnienia; po drugie, w ramach praktyki ukladowej duzy nacisk
ktadziono na poprawe warunkéw zatrudnienia i ograniczenie pracy atypowej; po trzecie, zwigzki po-
dejmowaty dziatania w celu zorganizowania pracownikéw atypowych oraz oferowaty im praktyczna
pomoc i wsparcie; wreszcie po czwarte, rozwijaty i promowaty zwigzkowa wizje ,dobrej pracy” (Gute
Arbeit) jako alternatywe dla pracy atypowej®.

% Wiecej na ten temat zob. R. Bispinck, T. Schulten, Trade Union Responses to Precarious Employment in Germany, 2011 r.,
http://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_disp_178.pdf.
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Dr Anna Reda-Ciszewska

Wykorzystanie atypowych form zatrudnienia w Szwegji

Charakterystyczne dla Szwecji jest uregulowanie kwestii zatrudnienia nie tylko w aktach powszech-
nie obowiagzujacych, ale przede wszystkim w porozumieniach zbiorowych i ukfadach zbiorowych
pracy”. O ile prawo powszechnie obowigzujace przewiduje minimalne gwarancje, o tyle porozu-
mienia zbiorowe rozwijaja szerzej normy ochronne. W Szwecji mozna zawiera¢ ukfady na kazdym
szczeblu: od ogodlnokrajowego, przez branzowy badz ponadzaktadowy. Uktady na poziomie przed-
siebiorstwa moga zawiera¢ mniej korzystne zapisy od uzgodnionych na poziomie sektora®.

W ostatnim czasie mozna zaobserwowac réwniez w Szwecji zwiekszenie znaczenia atypowych form
zatrudnienia. Do najpopularniejszych form zatrudnienia nietypowego naleze¢ bedzie zatrudnienia
na czas okreslony, w niepetnym wymiarze czasu pracy, a takze praca tymczasowa. W 2007 r. miata
miejsce reforma dotyczaca zatrudnienia na czas okreslony tak, aby zostata implementowana klauzu-
la 5 dyrektywy 99/70/WE dotyczaca ograniczen w zatrudnieniu terminowym. Od tego czasu dopusz-
czalne jest zawieranie umowy o prace na czas okreslony bez wskazywania obiektywnego powodu.
Zatrudnienie terminowe i w niepetnym wymiarze czasu pracy zostato uregulowane w odrebnej
ustawie®. Zatrudnienie na podstawie uméw terminowych w latach dziewiecdziesigtych wzrosto
w Szwecji z 10% w 1996 r. do 14% w 1999 .'® W 2010 r. odnotowano 16% oséb zatrudnionych w ra-

mach uméw terminowych.

Szwedzkie prawo przewiduje zasade réownego traktowania wzgledem pracownikéw zatrudnio-
nych na czas okreslonych, jak i pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy''.
Szwedzcy partnerzy spofeczni moga w porozumieniu zbiorowym odstapi¢ od uregulowan po-
wszechnie obowiazujacych w kierunku obnizenia standardéw ochrony pracownikéw. Podkresli¢
jednak nalezy, ze odstapienie od uregulowania krajowego moze nastapic jedynie w razie zawarcia
porozumienia przez partneréw spotecznych na poziomie sektorowym (tzw. semi-mandatory system).
W praktyce takie odstepstwa dotycza konkretnych sektoréw i zwigzane sa ze specyfika danej branzy.

Rozdziat szwedzkiej ustawy o ochronie zatrudnienia z 2007 r. stanowi, ze umowa o prace na czas
okreslony moze zosta¢ zawarta wytgcznie w razie wskazanych przypadkéw. Przede wszystkim no-
wym rozwigzaniem jest dopuszczalno$¢ zawarcia umowy o prace na czas okre$lony bez zaistnienia

7 B. Nystrom, The internal market and the future of labour law in Europe: insights from the nordic countries, European Labour
Law Journal, Volume 1 (2010), No. |, s. 8.

% J. Czarzasty, Decentralizacja negocjacji zbiorowych w Europie - przyczyny, nastepstwa, wnioski, [w:] Dialog Spoteczny.
Najnowsze dyskusje i koncepcje, red. R. Towalski, Centrum Partnerstwa Spotecznego Dialog, Warszawa 2007, s. 89.

% Employment Protection Act (1982:80).

100 B Nystrom, Legal Regulation of Employment Agencies and Employment Leasing Companies in Sweden, 23 Comparative Labor
Law and Policy Journal (2001-2002), s. 174.

101 Act (2002:293) on the Prohibition of Discrimination against Part-time Employees and Employees with Fixed-term Contracts.
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obiektywnej przyczyny, przy czym takie zatrudnienie moze obja¢ okres 2 lat w przeciaggu 5 kolejnych
lat. W przypadku zatrudnienia na zastepstwo dopuszczalne jest zawieranie kolejnych uméw. Nie wy-
maga sie szczegdlnego okreslenia osoby, ktéra ma byc¢ zastepowana, ale przewiduje sie takze w tym
przypadku maksymalny okres zatrudnienia, o ktérym wspominano wczesniej'®%

Inne przypadki zawierania umoéw na czas okreslony to zatrudnienie przy pracy sezonowej oraz w ra-
zie osiggniecia przez pracownika 67 lat. W obydwu przypadkach nie przewiduje sie limitu czasowe-
go zatrudnienia terminowego. Praca sezonowa nie zostata takze dokfadnie zdefiniowana w przepi-
sach prawa. Bez wyraznego limitu czasowego mozna zatrudnic¢ na podstawie umowy o prace na czas
okreslony takze osobe w wieku emerytalnym. Dopuszczalne jest takze stosowanie zatrudnienia na
okres prébny nieprzekraczajacy 6 miesiecy. Przed nadejsciem terminu koricowego takiego zatrud-
nienia prébnego pracodawca powinien poinformowac pracownika o odmowie przedtuzenia zatrud-
nienia —w przeciwnym razie umowa na okres prébny przeksztatci sie w umowe na czas nieokreslony.

Szwedzkie prawo nie przewiduje maksymalnej liczby kolejno zawieranych uméw o prace na czas
okreslony. Szwedzki sad uznat, ze kilkukrotne zatrudnienie na podstawie réznych uméw o prace
na czas okreslony nie jest naduzyciem'®. W praktyce jest to doniosty problem z uwagi na dopusz-
czalnos¢ zatrudnienia pracownika na czas okreslony po kolei na podstawie ré6znych uméw termi-
nowych. Tego typu naduzycia prowadzi¢ moga do ,statego zatrudnienia terminowego”. Z uwagi na
naduzywanie umow terminowych w Szwecji TCO (The Swedish Confederation of Professional Employ-
ees) skierowat skarge do Komisji Europejskiej wskazujac na wadliwg implementacje klauzuli 5 dyrek-
tywy do prawa szwedzkiego oraz naruszenie zasady niepogarszania prawa krajowego przy imple-
mentowaniu prawa unijnego (art. 8 dyrektywy 99/70/WE). Pomimo krytycznego stanowiska Komisji
Europejskiej oceniajacego szwedzkie rozwigzania prawo nie zostato zmienione. W razie braku reakgji
Szwecji sprawa zostanie przez Komisje skierowana do Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej.

Nalezy takze wspomnie¢, ze w Szwecji w zasadzie nie jest mozliwe wypowiedzenie umowy o prace
na czas okreslony. Umowa na czas okreslony rozwigzuje sie w terminie w niej wskazanym. W prak-
tyce termin koricowy uméw o prace na czas okreslony jest ustanawiany w postaci klauzuli,,na czas
nieokreslony, ale nie pdzniej niz...", co akceptuje szwedzkie sadownictwo'®. Istnieje takze mozli-
wos¢ rozwigzania natychmiastowego, ale w razie powaznego naruszania obowiazkéw przez strony

umowy.

Model pracy tymczasowej obowiazujacy w Szwecji jest zaliczany do modeli liberalnych. Model ten
charakteryzuje sie tym, ze panstwo stara sie nie ingerowac znaczaco w mozliwos¢ wykorzystywa-
nia pracownikéw tymczasowych. Cechga charakterystyczna w prawie panstw, ktére przyjety liberalne

2] unning & Toijer (2002) Anstdllningsskydd — Kommentarer till anstdllningsskyddslagen (8 ed) Norstedts Juridik, Stockholm
p. 213f. Szwedzki sad nie uznat za niezgodne z prawem ponawiania uméw na zastepstwo. Employment Protection Act (SFS
1982:80), Rozdziat 5.

%3 1n AD 2002 nr 3, the employee had been hired as a substitute by the same employer 61 times during six-year period, and
continuously for the last 18 months.

194 AD 1990 nr 98 and AD 1997 nr 42.
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podejscie do pracy tymczasowej, jest brak szczegétowych i kompleksowych regulacji dotyczacych
mozliwosci korzystania z pracownikdéw tymczasowych. Przepisy powszechnie obowigzujace sg
bardzo ogdlne o charakterze minimalnym'®, Praca tymczasowa zostata uregulowana jako forma
zatrudnienia dopiero w latach dziewiecdziesigtych zesztego wieku'®. Szwecja nie zdofata imple-
mentowac dyrektywy 2008/104/WE dotyczacej pracy tymczasowej w terminie, tj. przed 1 stycznia
2013 r. Implementacja dyrektywy nastapita dwoma ustawami: dotyczaca pracownikéw tymczaso-
wych oraz prywatnych agencji zatrudnienia'”. Dla Szwecji charakterystyczne jest, zaréwno przed
implementowaniem dyrektywy, jak i obecnie, iz wiekszos¢ pracownikéw sektora pracy tymczasowej
jest objeta regulacjg uktadéw zbiorowych pracy badz porozumieniami zbiorowymi, ktére gwaran-
tujg im odpowiednia ochrone prawng'®. Pomimo, ze liczba pracownikéw tymczasowych w latach
2002-2010 podwoita sig, liczba pracownikéw tymczasowych nadal jest niewielka i oscyluje w grani-
cach 1% wszystkich zatrudnionych'®. Wiekszo$¢ pracownikéw tymczasowych to pracownicy mtodzi
w wieku od 16 do 34 lat. Pracodawca pracownikéw tymczasowych jest agencja pracy tymczasowej,
a podstawa zatrudnienia moga by¢ zaréwno umowy terminowe, jak i umowa o prace na czas nie-
okreslony, w przypadku ktérych pracownik tymczasowy jest wynagradzany takze w okresach nie-
Swiadczenia pracy'.

Pomimo pojawienia sie regulacji powszechnie obowigzujacej, nadal gtéwna role odgrywajg poro-
zumienia zbiorowe, ktérych jest znaczaca liczba. Znaczenie porozumien zbiorowych jest wynikiem
wysokiego uzwigzkowienia w Szwecji''". Niewatpliwe do najbardziej znaczacych zalicza sie porozu-
mienie dotyczace pracownikéw tzw. blue colar (w uproszczeniu pracownicy fizyczni) oraz white colar
(pracownicy umystowi)''2. Pierwsze z porozumien zostato podpisane przez organizacje zwigzkowa
zrzeszajaca blue colar worker (LO) w 2000 r.""3 i przewidywato objecie zasada réwnego traktowania
wszystkich pracownikéw, co oznaczato, ze sg traktowani w okresach swiadczenia pracy tymczaso-
wej tak jak pracownicy pracodawcy uzytkownika, a poza okresami swiadczenia pracy tymczasowej
majg prawo do gwarantowanego w porozumieniu wynagrodzenia'*. W przypadku porozumienia

15 Przyktadami panstw o modelu liberalnym sa: Austria, Dania, Finlandia, Szwecja, Wielka Brytania, Irlandia i Holandia. Zob.T.
Ciupka, Praca tymczasowa w Swietle przepiséw paristw cztonkowskich UE, Monitor Prawa Pracy 2007, Nr 3.

1% Deregulacja miata miejsce w 1993 r. Zob. B. Nystrom, Legal Regulation of Employment Agencies and Employment Leasing
Companies in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal (2001-2002), s. 179.

107 Act (2012:854) on staff leasing and minor changes in the Act (1993:440) on private employment services — ankieta
wypetniona przez przedstawicieli TCO.

1% Temporary agency work: national reports — Sweden, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions 2002, s. 1, 13. http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0235.htm

109 Statistic Sweden (2011) Sysselsdttningen i kommuner och Ién 2010 Statistiska meddelanden AM 32 SM 1101 http://www.scb.
se/statistik/AM/AM0207/2010A01/AM0207_2010A01_SM_AM32SM1101.pdf

"0 G, Olofsdotter, Workplace flexibility and control in temporary agency work, http://www.vulnerablegroupsandinclusion.net/
index.php/vgi/article/view/18913

" Do zwigzkéw zawodowych nalezy okoto 90% pracownikéw. Temporary agency work: national reports — Sweden, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions 2002, s. 1, 13. http://www.eurofound.europa.eu/
publications/htmlfiles/ef0235.htm [ dostep z dnia 5.6.2013].

"2 Chociaz zaznaczy¢ nalezy, ze ten podziat ma charakter umowny, a o zaliczeniu danej kategorii pracownikéw do blue czy
white colar decyduje czesto przynaleznos¢ do konkretnej organizacji zwigzkowej.

"3R. Eklund, Temporary Employment Agencies in the Nordic Countries, Scandinavian Studies in Law, 2002 s. 329.

4 Collective agreement between Bemanningsforetagen and a number of LO affiliated trade unions. http://www.lo.se/home/lo/
home.nsf/unidView/75A4453B3421B1C8C12577EC0036DBA3/$file/Bemanningsforetag_2010.pdf
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dla pracownikéw white colar zawartego przez zwigzek zawodowy Unionen przewidziana zostata
inna zasada. Pracownikowi zostato zagwarantowane wynagrodzenie za 133 godziny tygodniowo
(150 godgzin, jezeli pracownik pracowat przez 18 i wiecej miesiecy) i otrzymuje dodatkowe wynagro-
dzenie, jezeli zostat skierowany do pracy tymczasowej powyzej tego wymiaru godzin. Stawka godzi-
nowa jest obliczany na podstawie miesiecznego zestawu ptac dla kazdej osoby zgodnie z uktadem

zbiorowym'".

Biorac pod uwage koniecznos¢ implementacji dyrektywy dotyczacej pracy tymczasowej w szwedz-
kim prawie przewiduje sig, ze pracownik tymczasowy ma prawo do takich samych warunkéw ptacy
i pracy, jak pracownik pracodawcy uzytkownika. W prawie znajduje sie takze wyjatek, ktory prze-
widuje, ze w razie zatrudnienia pracownika tymczasowego na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony mozliwe jest odstepstwo od zasady rownego traktowania w zakresie wynagradzania
w okresach pomiedzy skierowaniami do pracy tymczasowe;j.

Biorac pod uwage zbiorowe uprawnienia pracownikéw tymczasowych prawo szwedzkie nie przewi-
duje szczegdlnych uregulowan w tym zakresie. Pracownik tymczasowy realizuje swoje uprawnienia
w relacji do agencji pracy tymczasowej, ktéra jest jego pracodawca. Natomiast pracownicy tymcza-
sowi nie posiadaja szczegélnych uprawnien w relacji do pracodawcy uzytkownika. W zakresie ochro-
ny zdrowia i bezpieczenstwa pracownika tymczasowego, jak réwniez w temacie dyskryminacji, pra-
cownik bedzie posiadat roszczenia, ktére moze kierowac wzgledem pracodawcy uzytkownika.

Inaczej niz w przypadku pracy na czas okreslony i pracy tymczasowej, w zakresie regulacji czasu pra-
cy w Szwedji nie jest mozliwe pogorszenie warunkéw pracownika w obszarze czasu pracy w auto-
nomicznych zZrédtach prawa pracy. Mozliwe jest jednak wprowadzenie korzystniejszego uregulowa-
nia w porozumieniach zbiorowych. Tygodniowy czas pracy w Szwecji wynosi 40 godzin, przy czym
w roku przewiduje sie limit pracy w godzinach nadliczbowych w wymiarze 200 godzin. W Szwecji
obowigzuje roczny okres rozliczeniowy dla celéw rozliczania czasu pracy, ktérego wprowadzenie
jest mozliwe jedynie w porozumieniu ze zwigzkiem zawodowym. Przerwa dobowa czasu pracy wy-
nosi 30 minut po 6 godzinach pracy. Dosy¢ duza popularnoscig cieszy sie zatrudnienia w niepetnym
wymiarze czasu pracy''®.

15 Collective agreement between Bemanningsféretagen and Unionen. http://www.unionen.se/sites/default/files/267_
avtalstryck_2012-2013_0.pdf
1165, Engblom, Report to the XIX World Congress of Labour and Social Security Law, Sydney 2009, s. 5.
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Barbara Surdykowska

Wykorzystanie atypowych form zatrudnienia we Wtoszech

Wprowadzenie

Wiochy dwukrotnie doswiadczyty powaznych reform rynku pracy w 1997 r. oraz w 2003 r. Posuniecia
te wprowadzity na rynek pracy nowe elementy zapewniajgce elastycznos¢ rynku pracy. Pierwsze,
z roku 1997, sg konsekwencja orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej i zwigzane
s z pracg tymczasowg, zas drugie, z roku 2003, majg postac licznych atypowych form zatrudnienia,
przy czym niektdre z nich (np. umowa projektowa) sa forma posrednia miedzy praca na etacie, a pra-
cg na wiasny rachunek. O ile w roku 1997 reforma zwana ,Pakietem Treu” zostata przyjeta w wyniku
porozumienia stron spotecznych, to ta z roku 2003, zwana ,Ustawg Biagi” spotkata sie ze sprzeciwem
Wtoskiej Konfederacji Pracy (CGIL), ktéra juz wczedniej zgtaszata zastrzezenia do zmian unormowan
odnoszacych sie do umoéw o prace na czas okreslony przyjetych w roku 2001. Dziatania ruchu zwiaz-
kowego uniemozliwity radykalne zreformowanie warunkéw wypowiedzenia umowy o prace (art.
18 Statusu Pracownikow z roku 1970).

Wprowadzona na mocy porozumienia miedzy konfederacjami (styczerh 2009) reforma warunkéw
zawierania umow — mimo iz poczatkowo byta wspdlnym projektem zwigzkowym — zostata ostatecz-
nie przyjeta tylko przez organizacje pracodawcéw Confindustria oraz centrale zwigzkowe CISL i UIL.
Porozumienie to, utrzymujac znaczenie negocjacji branzowych (uktadéw zbiorowych) na szczeblu
krajowym, wzmocnito negocjacje ukladéw zbiorowych na nizszym szczeblu, w szczegdlnosci zakta-
dowym. Wprowadzono réwniez wskaznik wzorcowy (IPCA) stanowiacy punkt odniesienia dla ukta-
doéw zbiorowych ogdlnokrajowych w odniesieniu do ksztattowania wynagrodzen.

Wobec przyjecia planu inwestycji krajowych, FIAT zawart ze wszystkimi zwigzkami zawodowymi me-
talowcéw (poza FIOM-CGIL) porozumienie zatwierdzone przez wiekszos¢ pracownikéw odnoszace
sie poczatkowo do organizacji pracy w zaktadach w Pomigliano d’Arco i Mirafiori, a nastepnie roz-
szerzone na caty koncern, czemu towarzyszyto opuszczenie przez FIATA konfederacji pracodawcow
Confindustria.

Ostatecznie 28 czerwca 2011 r. trzy centrale zwigzkowe zawarty porozumienie, ktére przywrécito
jednos$¢ dziatania konfederacji oraz ustanowito wspdlne ramy dla regut zawierania uktadéw zbio-
rowych na szczeblu branzowym. Porozumienie to zostato uzupetnione historycznym uktadem za-
wartym miedzy centralami CGIL, CISL i UIL a konfederacjg pracodawcé$w Confindustria (31 maja
2013 roku), odnoszacym sie do regut i sposobu liczenia przedstawicieli pracownikéw i reprezenta-
tywnosci w zakfadach i w branzach.
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Ze wzgledu na pogarszajaca sie sytuacje gospodarcza i jednoznaczny nacisk ze strony Europejskiego
Banku Centralnego oraz Miedzynarodowego Funduszu Walutowego rzad witoski w sierpniu 2011 r.,
bez zgody central zwigzkowych wprowadzit zmiany, na mocy ktérych porozumienia zaktadowe
moga modyfikowa¢, cho¢ z pewnymi ograniczeniami, uktady zbiorowe i zapisy ustawowe. Po wej-
$ciu w zycie zmian prawnych zwigzki zawodowe podpisaty z Confindustria porozumienie, wskazu-
jace, ze na poziomie zaktadowym strony nie beda podejmowac negocjacji kwestii zwigzanych ze
zwolnieniami.

W kilku konkretnych przypadkach, zwiazki zawodowe, réwniez dziatajac wspdlnie, skorzystaty z za-
pisu prawnego dopuszczajagcego wprowadzanie odstepstw od ustaw i ukladéw zbiorowych (np.
porozumienie z firma Golden Lady w sprawie ,atypowych pracownic”).

Zatrudnienie atypowe we Wtoszech

Z analizy literatury przedmiotu wynika, ze atypowe umowy o prace stanowity we Wtoszech praw-
dziwie skomplikowang mozaike. Niektdrzy autorzy, troche na site, zidentyfikowali 46 réznych typow
takich umow'’. Aby uporzadkowac ten stan rzeczy, w maju 2012 r. techniczny rzad Montiego i parla-
ment wtoski dokonaty reformy wszystkich elementéw rynku pracy, co objeto réwniez system uméw
o prace (przegtosowane w parlamencie 28 czerwca 2012 r,, weszto w zycie 18 lipca 2012 r. — ustawa
92/2012).

Ustawa 92/2012 stawiata sobie za cel racjonalizacje atypowego zatrudnienia. Jej celem byfa po-
prawa mozliwosci wejscia'’® i utrzymania sie na rynku pracy. Cel ten chciano osiggna¢ dwojako:
z jednej strony poprzez ograniczenie mozliwosci zawierania umoéw niestandardowych, a z drugiej
— poprzez ograniczenie stabilnosci zatrudnienia dotyczacego klasycznej umowy o prace na czas
nieokreslony'.

Rozpoczne od uwag dotyczacych modyfikacji zasad dotyczacych standardowej umowy o prace.
Zmiany dotycza pracodawcéw zatrudniajgcych ponad 60 pracownikédw w catym kraju albo ponad
15 w jednym zaktadzie. Regulacje dotyczace mniejszych pracodawcoéw nie ulegty zmianie'®.

Wieksi pracodawcy w razie niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace w stanie prawnym
przed reforma Montiego zobowiazani byli wyptaci¢ wynagrodzenie za caty okres pozostawania pra-
cownika bez pracy (ale nie mniej niz 5 wynagrodzen) do momentu przywroécenia do pracy. Pracownik

mogt wybraé odszkodowanie w wysokosci 15 miesiecznych wynagrodzen w zamian za rezygnacje

"7 Cristina Tealdi, Typical and atypical employment contracts: the case of Italy, MPRA Paper no. 39456, http://mpra.ub.uni-
muenchen.de/39456/

8 We Wtoszech powazny spotecznie problem stanowi bezrobocie oséb mtodych.

" Maria Teresa Carinci, The Italian Labour Market Reform under the “Monti” Government (Law No 92/2012). Stated objectives and
real aims, European labour Law Journal 2 (2012)/4, str. 308.

120 Mniejsi pracodawcy podlegaja w razie niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace sankcjom wytacznie natury
odszkodowawczej — odszkodowanie wynosi od 2,5- do 6-miesiecznego wynagrodzenia. Innymi stowy: nie przewiduje sie
przywrécenia do pracy.

52



z przywrocenia. Reforma wprowadzita nastepujgce zmiany: odszkodowanie za czas pozostawania
bez pracy przed przywrdceniem nie moze by¢ wyzsze niz 12-miesieczne wynagrodzenie (nawet
gdyby proces sagdowy trwat dtuzej), sedzia moze zdecydowac o odszkodowaniu zamiast przywroce-
nia i wowczas pracodawca wypfaca odszkodowanie w wysokosci, zaleznie od sytuacji pracownika,
od 12 do 24 wynagrodzen lub od 6 do 12 wynagrodzen.

Instytucja przywrdcenia do pracy zostata utrzymana we wszystkich przedsiebiorstwach, w sytuacji
gdy rozwiagzanie umowy miato charakter dyskryminujacy, stanowito naruszenie przepiséw dotycza-
cych ochrony uprawnien matki lub ojca oraz dokonane zostato w formie ustnej, czy tez w przypadku
powofania sie na ewidentnie nieuzasadnione przyczyny ekonomiczne.

Umowy atypowe i ich rodzaje

Po pierwsze, nalezy podkresli¢ duzg liczbe nietypowych kontraktéw we Wtoszech. Typy tych uméw
powstaty w wyniku tzw. reformy Treu 196/1997 oraz Biagi 276/2003. Ocenia sie, ze wskazane refor-
my, mimo iz przyniosty pozytywne efekty w postaci zmniejszenia zjawiska pracy na czarno oraz uta-
twienia wchodzenia na rynek pracy, doprowadzity do dualizacji wtoskiego rynku pracy. Rzad Mon-
tiego postrzegat to jako powazny problem. Pojawia sie pytanie, czy obecne reformy, a wiec zmiany
dokonane ustawg 92/2012, przyczynig sie do uporzadkowania rynku pracy.

Ponizej przedstawiono uwagi dotyczace najczesciej wystepujacych umoéw atypowych i zmian wpro-
wadzonych ustawa 92/2012.

Umowa o prace na czas okreslony

Przed reforma Montiego wtoskie prawo wymagato wskazania przyczyny zawarcia umowy na czas
okreslony. Umowa mogta trwac do 12 miesiecy.

Po reformie zrezygnowano z koniecznosci podawania techniczno- organizacyjnej przyczyny, ktéra
warunkowata mozliwo$¢ zawarcia umowy na czas okreslony. Zwiekszono jednakze o 1,4% pozapfa-
cowe koszty pracy w wypadku umowy na czas okreslony. Wydtuzono takze okres przerwy wymaga-
ny, aby po raz kolejny te same strony mogty zwigzac sie umowa terminowg (wynosi on 60 lub 90 dni,
zaleznie od tego, czy umowa trwata do 6 czy powyzej 6 miesiecy).

Nalezy jednak pamieta¢, ze wyrafinowany wioski stan prawny przewiduje liczne wyjatki od powyzej
wskazanych zasad. Np. dtuzszy okres umoéw na czas okreslony, jezeli pracodawca jest nowopow-
state, innowacyjne przedsiebiorstwo (do 36 miesiecy, a nawet w szczegdlnych okolicznosciach,
48 miesiecy)'".

2 http://www.labourlawnetwork.eu/national_labour_law_latest_country_reports/national_legislation/legislative_
developments/prm/109/v__detail/id__2521/category__18/index.htm
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Umowy o wspoétpracy z osoba samozatrudniona

Podstawowg przyczyng, z punktu widzenia pracodawcéw, ktdrzy preferuja umowy z osobami samo

zatrudnionymi, sg nizsze koszty pracy wynikajace z nizszych sktadek na ubezpieczenie spoteczne.

Umowy takie zawierane byty najczesciej w oparciu o umowy projektowe lub umowy zaktadaja-

ce udziat partneréw w zyskach i stratach (umowy typu - l'‘associazione in partecipazione). Ustawa

92/2012 wprowadza powazne ograniczenia.

a) Umowa projektowa jest okreslana jako collaborazioni continuative a progetto (COCOPRQO)'*. Re-
forma Montiego wskazata, ze projekt musi by¢ bardzo jasno zdefiniowany, jezeli chodzi o jego
zakres i czas trwania. Gdy nie ma to miejsca, umowa automatycznie przeksztatca sie w umo-
we o prace na czas nieokre$lony. W ustawie 92/2012 znajduje sie takze domniemanie, ze o ile
osoba samozatrudniona wykonuje zadania analogiczne (i w analogiczny sposoéb) jak pracow-
nicy jej kontrahenta, winna by¢ zawarta umowa o prace (wyjatki dotyczg oséb o wysokich
kwalifikacjach).

b) W odniesieniu do relacji samozatrudniony - kontrahent (okreslanych jako VAT umowy, la parti-
ta Iva) wprowadzono domniemanie umowy o prace, jesli zachodza dwie z ponizej wskazanych
3 przestanek:

- relacja trwata dtuzej niz 8 miesiecy w ciggu roku,
« wynagrodzenie wynosito ponad 80% tego co samozatrudniony zarobit w danym roku,
« samozatrudniony miat stata pozycje w strukturze kontrahenta.

Domniemanie nie istnieje, gdy zachodzi jedna z 3 przestanek:

« samozatrudniony jest osoba o wysokich kwalifikacjach,

« otrzymuje wynagrodzenie nizsze niz 18 tys. euro rocznie,

« jego ustuga jest wymagana przez profesjonalne stowarzyszenie.

c) w odniesieniu do uméw typu — I'associazione in partecipazione reforma Montiego ogranicza licz-
be ,wspolnikéw” do 3 (za wyjatkiem cztonkéw szeroko rozumianej rodziny), w razie ztamania tej
normy relacje automatycznie przeksztatcajg sie w umowy o prace na czas nieokreslony'?.
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Prof. dr hab. Marcin Zieleniecki

Whnioski

Przepisy europejskiego prawa pracy wymagaja od panstw cztonkowskich Unii Europejskiej wpro-
wadzenia do prawa krajowego regulacji zapobiegajacej dyskryminacji i naduzyciom wynikajacym
ze stosowania nastepujacych po sobie terminowych uméw o prace. Zasadnicza role w tym zakresie
odgrywa Dyrektywa Rady 99/70/WE, ktéra wprowadzita w zycie Porozumienie ramowe w sprawie
pracy na czas okreslony zawarte przez partneréw spotecznych na szczeblu europejskim (UNICE,
CEEP i ETUC). Jak wynika z pkt. 3 jej preambuty, zakoriczenie tworzenia rynku wewnetrznego musi
prowadzi¢ do poprawy warunkéw zycia i pracy pracownikédw we Wspolnocie Europejskiej. Proces
taki musi wynikac ze zblizania tych warunkéw jednoczesnie z utrzymaniem tendencji do ich popra-
wy, w szczegdlnosci, jesli chodzi o formy zatrudnienia inne niz umowy o prace na czas nieokreslony,
takie jak: terminowe umowy o prace, praca w niepetnym wymiarze czasu, praca czasowa i praca
sezonowa. Dyrektywa wigze panstwa cztonkowskie co do celu, jak ma zostac osiggniety, ale pozo-
stawia im swobode wyboru co do form i metod implementacji (pkt 15 jej preambuty). Zgodnie z art.
2 dyrektywy, od panstw cztonkowskich wymaga sie podjecia wszelkich srodkéw niezbednych dla
umozliwienia statego zapewniania realizacji celéw okreslonych w dyrektywie. Klauzula 5 ust. 1 Poro-
zumienia w sprawie pracy na czas okre$lony zobowiazuje panstwa cztonkowskie do wprowadzenia
do prawa krajowym jednego lub wiekszej liczby nastepujacych srodkéw: 1) okreslenia obiektyw-
nych powodéw uzasadniajacych ponowne zawarcie terminowej umowy o prace, 2) ustalenia mak-
symalnego okresu obowigzywania kolejnych umoéw o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony,
3) wskazania maksymalnej liczby odnowien takich uméw. W Polsce wykorzystany zostat trzeci ze
wskazanych wyzej instrumentéw prawnych. Zgodnie z art. 25" § 1 k.p. strony stosunku pracy maja
mozliwos¢ zawarcia tylko dwoch kolejnych uméw o prace na czas okreslony. Zawarcie trzeciej takiej
umowy jest réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nie okreslony.
Za kolejng umowe o prace na czas okreslony uznaje sie umowe zawartg przed uptywem 1 miesiagca
od rozwigzania poprzedniej umowy o prace na czas okreslony. Wspomniany mechanizm obejmuje
takze porozumienia przewidujace przedtuzenie okresu obowigzywania dotychczasowej umowy na
czas okreslony. Z zakresu jego zastosowania wytaczone zostaty umowy o prace zawarte w celu: 1)
zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci oraz 2) wykonywania pracy
o charakterze dorywczym lub sezonowym albo zadan realizowanych cyklicznie.

Mechanizm prawny ograniczajacy swobode wyboru umowy o prace na czas okreslony jako podsta-
wy zatrudnienia przewidziany w art. 25' § 1 k.p. jest nieskuteczny. Za takim wnioskiem przemawia-
ja w szczegolnosci rozmiary zjawiska zatrudniania pracownikéw na podstawie umowy o prace na
czas okreslony w naszym kraju. Blisko 27% pracownikéw zatrudnionych na podstawie terminowej
umowy o prace czyni z Polski niechlubnego lidera w rankingu panstw europejskich pod wzgledem
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liczby pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony. Liczba pracownikéw zatrudnionych na pod-
stawie uméw terminowych w Polsce prawie dwukrotnie przekracza srednig unijng (14,2%). Art.
25" k.p. nie zapobiega praktyce zatrudniania pracownikéw przez wiele lat na podstawie kolejnych
umdw o prace na czas okreslony z zastosowaniem przerw trwajacych dtuzej niz 1 miesiac przery-
wajacych ciagtos¢ zatrudnienia, jak réwniez zawierania dtugotrwatych uméw o prace na czas okre-
slony przewidujgcych w swej tresci mozliwosc¢ ich wypowiedzenia z zachowaniem krétkiego, dwu-
tygodniowego okresu wypowiedzenia, mimo braku uzasadnienia dla zastosowania tego rodzaju
umowy o prace. Taka praktyka jest niekorzystna dla pracownikéw, bowiem pozbawia ich, bedacej
konsekwencja zawarcia umowy o prace na czas nieokre$lony, tzw. powszechnej ochrony stosunku
pracy. Zjawisko naduzywania mozliwosci zawarcia umowy o prace na czas okreslony nie znalazto
akceptacji w orzecznictwie sagdowym (np. wyrok SN z dnia 7 wrzes$nia 2005 r., || PK 294/04, OSNP
2006/13-14/207). Art. 25" k.p. jest uznawany za sprzeczny z zatozeniami i celem dyrektywy 99/70/
WE. Nie zapobiegajac naduzyciom, wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw lub stosun-
kow pracy zawieranych na czas okreslony, nie zapewnia on pracownikom zatrudnionym terminowo
skutecznej ochrony. Nie realizuje on tym samym celéw dyrektywy. Sprzeczno$¢ z dyrektywa 99/70/
WE wynika rowniez z faktu wytaczenia z zakresu regulacji art. 25" k.p.: 1) innych niz umowa na czas
okreslony terminowych uméw o prace (umowa na okres prébny i na czas wykonania okre$lonej pra-
cy), 2) umoéw o prace na czas okreslony, pomiedzy ktérymi wystepuje przerwa dtuzsza niz 1 miesiac
oraz 3) umow okresowych zawieranych dla wykonania prac o charakterze cyklicznym. Celowe jest
zatem sformutowanie postulatu dostosowania przepiséw Kodeksu pracy w omawianym zakresie do
wymagan dyrektywy.

Rozwazajac mozliwe kierunki zmian polskiego prawa pracy, ktérych celem jest ochrona pracowni-
kow przed naduzyciami zwigzanymi z zatrudnianiem ich na podstawie terminowych uméw o prace,
warto przyjrze¢ sie rozwigzaniom obowigzujagcym w panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej,
w ktorych odsetek pracownikéw swiadczacych prace na podstawie umowy o prace na czas okreslo-
ny jest zdecydowanie nizszy niz w Polsce. W Niemczech, w ktérych - jak wynika z danych Eurostatu
—w 2012 r. zatrudnionych na podstawie terminowych umoéw o prace byto 9,1% pracownikéw obo-
wigzuje kombinacja dwéch mechanizméw ograniczania dopuszczalnosci zawarcia umowy o prace
na czas okreslony przewidzianych w dyrektywie 99/77/WE. Pierwszy polega na przyktadowym okre-
$leniu obiektywnych okolicznosci przemawiajacych za zawarciem takiej umowy (m.in. zastepstwo
innego pracownika, zatrudnienie na okres probny czy subsydiowanie wynagrodzenia pracownika
za $rodkéw publicznych). Nie obowiazujg wéwczas ograniczenia dotyczace maksymalnego okresu
obowigzywania takiej umowy. Drugi polega na wskazaniu maksymalnego okresu, na ktéry mozliwe
jest zawarcie terminowej umowy o prace. Ma on zastosowanie w sytuacji, gdy za zatrudnieniem
pracownika na czas okreslony nie przemawiaja zadne przyczyny uzasadniajace. W takim przypadku
przepisy niemieckiej ustawy o pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz na czas okre$lony prze-
widujg, Ze okres zatrudnienia na podstawie nie wiecej niz trzech kolejnych uméw na czas okreslony
nie moze przekracza¢ dwéch lat. Mozliwe jest wydtuzenie tego okresu oraz zwiekszenie maksymal-
nej dopuszczalnej liczby odnowien uméw o prace na czas okreslony w uktadzie zbiorowym pracy.

57



Podobne rozwigzania prawne obowiazujg w Szwecji, w ktérej na czas okreslony zatrudnionych jest
16,7% pracownikéw. Ustawa o ochronie zatrudnienia z 2007 r. przewiduje, ze zawarcie umowy o pra-
ce na czas okres$lony moze nastapi¢ wytacznie w enumeratywnie wymienionych w przepisach prawa
przypadkach, a w razie gdy brak jest takiej obiektywnej przyczyny — na okres nie dtuzszy niz 2 lata,
z uwzglednieniem czasu trwania terminowych umow prace, na podstawie ktorych pracownik byt
zatrudniony w ciggu ostatnich pieciu lat. Takze w Szwecji mozliwe jest odstapienie od ustawowych
standardéw ochrony w porozumieniu zbiorowym o charakterze branzowym. We Wioszech, w kté-
rych na podstawie uméw o prace na czas okreslony zatrudnionych jest 13,6% pracownikéw, obo-
wiazuje kilka instrumentéw zapobiegania patologiom zwigzanym z zatrudnianiem pracownikow
na podstawie uméw o prace na czas okreslony. Do 2012 r. obowigzywat system mieszany zblizony
do rozwiagzan stosowanych w Niemczech i Szwecji, w ktérym omawiany cel starano sie osiagna¢
poprzez okreslenie przyczyn uzasadniajgcych zawarcie terminowej umowy o prace oraz maksymal-
nego okresu, na jaki mozna zawrze¢ umowe na czas okreslony (12 miesiecy). W wyniku reformy prze-
piséw regulujacych zawieranie umoéw o prace przeprowadzonej w potowie 2012 r. (zwanej reforma
Montiego) zrezygnowano z pierwszego instrumentu, pozostawiajac warunek, ze okres na jaki moze
zostac zawarta umowa terminowa nie moze by¢ dtuzszy niz 12 miesiecy. W przypadkach nowopow-
statych, innowacyjnych przedsiebiorstw okres ten moze by¢ wydtuzony do 36, a nawet 48 miesie-
cy. Charakterystyczne dla systemu wtoskiego jest stymulowanie zawierania z pracownikami umow
o0 prace na czas nieokreslony poprzez zréznicowanie pozaptacowych kosztéw pracy swiadczonej na

podstawie bezterminowych i terminowych umoéw o prace.

Jak wynika z przeprowadzonych rozwazan, w zadnym z analizowanych panstw cztonkowskich nie
jest stosowany instrument przeciwdziatania naduzyciom zwigzanym z zwieraniem terminowych
umoéw o prace polegajacy na wskazaniu maksymalnej liczby uméw o prace, ktére moga by¢ zawarte
pomiedzy pracownikiem i pracodawca. Statystyki dotyczace liczby pracownikéw zatrudnionych na
czas okreslony wskazujg na zdecydowanie wieksza skutecznos¢ pozostatych dwdéch mechanizmow
przeciwdziatania patologiom zwigzanym z ta forma zatrudnienia okreslonych w dyrektywie 99/70/
WE. Daje to podstawe do rekomendowania wprowadzenia podobnych rozwigzan do polskiego po-
rzadku prawnego. W naszym kraju od wielu juz lat Srodowiska zwigzkowe postulujg zastapienie nie-
skutecznego,mechanizmu 2+1” przewidzianego w art. 25" k.p. ograniczeniem maksymalnego okresu
zatrudnienia pracownika na podstawie dowolnej liczby uméw na czas okreslony. Rozsadne wydaje sie
zastosowanie okresu 24-miesiecznego, z mozliwoscia jego wydtuzenia w drodze ukfadu zbiorowego
pracy. W dniu 14 sierpnia 2013 r. NSZZ ,,Solidarno$¢” wraz z innymi reprezentatywnymi centra-
lami zwigzkowymi zaproponowata reprezentatywnym organizacjom pracodawcéw ustalenie
okresu 18-miesiecznego z mozliwoscia przedtuzenia do 30 miesiecy w ukladach zbiorowych
pracy oraz regulaminach uzgodnionych ze zwigzkami zawodowymi. Takie rozwigzanie stanowi-
toby dodatkowo instrument wzmacniajacy dialog spoteczny na szczeblu zaktadu pracy lub branzy.

Ograniczenia w zakresie stosowania nietypowych systeméw organizacji czasu pracy przewidzia-
ne zostaly w przepisach europejskiego prawa pracy. Istotne znaczenie w tym kontekscie posiadaja
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postanowienia Dyrektywy 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 .
dotyczacej niektorych aspektéw organizacji czasu pracy oraz Dyrektywy Rady 97/81/WE z dnia
15 grudnia 1997 r. dotyczacej Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze
godzin zwartego przez UNICE, CEEP oraz ETUC.

Dyrektywa 2003/88/WE okresla minimalny wymiar dobowego i tygodniowego odpoczynku, urlopu
wypoczynkowego oraz przerw, a takze maksymalny tygodniowy wymiar czasu pracy oraz niektére
aspekty pracy w porze nocnej, w systemie zmianowym i harmonograméw czasu pracy. Pracowni-
kowi nalezy zapewni¢ nieprzerwany odpoczynek obejmujacy nie mniej niz 11 godzin na dobe oraz
35 godzin raz w tygodniu. Niezbedne jest ograniczenie w prawie krajowym panstw cztonkowskich
wymiaru tygodniowego czasu pracy oraz wprowadzenie normy tzw. fgcznego czasu pracy (praca
w granicach normy oraz w godzinach nadliczbowych), ktéra nie moze przekracza¢ 48 godzin. Dyrek-
tywa gwarantuje pracownikom prawo do corocznego ptatnego urlopu wypoczynkowego w wymia-
rze co najmniej 4 tygodni. Wymaga, aby normalny wymiar czasu pracy pracownikéw wykonujacych
prace w porze nocnej nie przekraczat przecietnie 8 godzin na dobe, a pracownikéw zatrudnionych
w porze nocnej przy pracach szczegoélnie niebezpiecznych lub zwigzanych z duzym wysitkiem fi-
zycznym lub psychicznym - 8 godzin na dobe. Pracownikom zatrudnionym w systemie zmianowym
dyrektywa gwarantuje wiasciwa, ze wzgledu na charakter pracy, ochrone bezpieczenistwa i zdro-
wia oraz stosowanie odpowiednich srodkéw profilaktyki i udogodnien. Panstwa cztonkowskie zo-
staty zobowigzane do zapewnienia, aby przy ustalaniu harmonograméw czasu pracy pracodawcy
uwzgledniali zasade dostosowania organizacji pracy do pracownika. Istotnga role odgrywa art. 16 dy-
rektywy 2003/88/WE, w ktérym okreslone zostaty maksymalne okresy rozliczeniowe czasu pracy.
W celu stosowania tygodniowych okreséw odpoczynku, okres rozliczeniowy nie powinien przekra-
czac¢ 14 dni, a w celu stosowania maksymalnego tygodniowego wymiaru czasu pracy — okres rozli-
czeniowy nieprzekraczajacy 4 miesiecy. Dopuszczalne odstepstwa od tych regut zostaty okreslone
w art. 17-19 dyrektywy.

Celem porozumienia ramowego w sprawie pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy jest ustano-
wienie przepiséw eliminujacych dyskryminacje pracownikéw wykonujacych taka prace oraz popra-
wa jakosci pracy, a takze utatwianie rozwoju dobrowolnego zatrudnienia w niepetnym wymiarze
godzin oraz przyczynianie sie do uelastycznienia organizacji czasu pracy w sposob uwzgledniaja-
cy potrzeby pracodawcéw i pracownikéw. Porozumienie zakazuje mniej korzystnego traktowania
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w poréwnaniu z pracownikami
na petny etat. Zobowiazuje panstwa cztonkowskie do identyfikacji i eliminowania przeszkéd ad-
ministracyjnych i prawnych ograniczajacych mozliwos$¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Zabrania traktowania odmowy zwiekszenia lub zmniejszenia wymiaru czasu pracy jako przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace. Wymaga od pracodawcéw podejmowania srodkéw
ufatwiajacych zmiane dotychczasowego wymiaru czasu pracy pracownika, informowania pracowni-
kow o mozliwosci podjecia pracy w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy, a takze, w miare
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mozliwosci, uwzgledniania wnioskéw pracownikéw o wydtuzenie lub skrécenie dotychczasowego

wymiaru czasu pracy.

W Polsce zasady stosowania tzw. atypowych form organizacji czasu pracy zostaty okreslone w prze-
pisach dziatu VI k.p. W mysl tych przepiséw mozliwe jest stosowanie nastepujacych nietypowych
systemow czasu pracy: 1) rbwnowaznego czasu pracy, 2) czasu pracy w ruchu ciggtym, 3) przerywa-
nego czasu pracy, 4) zadaniowego czasu pracy, 5) systemu skroconego tygodnia pracy oraz 6) sys-
temu pracy weekendowej. W 2013 r. polski ustawodawca zdecydowat sie na nowelizacje przepisow
Kodeksu pracy o czasie pracy. Ustawa z dnia 12 lipca 2013 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
ustawy o zwiagzkach zawodowych (Dz. U. z 2013 r. poz. 896), zwana dalej ,ustawg nowelizacyjng’,
wprowadzita zmiany, ktére z jednej strony stwarzajg pracodawcy mozliwos¢ bardziej elastycznego
organizowania czasu pracy w zaktadzie pracy, z drugiej jednak strony czynig pracownika w wiek-
szym stopniu niz dotychczas podporzadkowanym pracodawcy w zakresie okreslania czasu swiad-
czenia pracy. Ustawa nowelizacyjna stworzyta mozliwos¢ wydtuzenia okresu rozliczeniowego czasu
w kazdym systemie czasu pracy do 12 miesiecy, utatwita wprowadzanie tzw. przerywanego czasu
pracy, wprowadzita mozliwo$¢ stosowania tzw. ruchomego czasu pracy przewidujacego rézne go-
dziny rozpoczynania pracy w dniach, ktére sa dla pracownika dniami pracy.

Kontrowersje budzi zgodnos¢ przepiséw ustawy nowelizacyjnej przewidujagcych mozliwos¢ wy-
dtuzenia okresu rozliczeniowego czasu pracy do 12 miesiecy z dyrektywa 2003/88/WE oraz z ra-
tyfikowanga przez Polske konwencjag MOP nr 135 dotyczacg ochrony przedstawicieli pracownikow
w przedsiebiorstwach i przyznania im utatwien (Dz. U. z 1977 r. Nr 39, poz. 178). Mozliwos$¢ wpro-
wadzania odstepstw od zasady, zgodnie z ktdra okres rozliczeniowy czasu pracy nie moze przekra-
czac 4 miesiecy, zostata przewidziana w art. 17 i 18 dyrektywy 2003/88/WE. Zgodnie z art. 17 tej
dyrektywy dtuzszy okres rozliczeniowy moze by¢ wprowadzony w drodze przepiséw ustawowych
albo postanowien uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumienia zbiorowego pracy w odnie-
sieniu do $cisle okreslonych kategorii pracownikéw (np. pracownikoéw, ktérych wymiar czasu pracy
nie jest mierzony i/lub nieokreslony z géry lub moze by¢ okreslony przez samych pracownikdéw). Art.
18 dyrektywy 2003/88/WE zezwala na odstepstwa od okresu rozliczeniowego wskazanego w art.
16 tej dyrektywy w drodze ukfadéw zbiorowych oraz porozumien zawartych miedzy partnerami
spotecznymi na szczeblu krajowym i regionalnym lub, w zgodzie z zasadami przez nich ustalony-
mi, w drodze uktadéw zbiorowych oraz porozumien zawartych miedzy partnerami spotecznymi na
nizszym szczeblu. Odstepstwa te sg dozwolone, pod warunkiem przyznania pracownikom odpo-
wiednich réwnowaznych, wyréwnawczych okreséw odpoczynku lub, gdy nie jest to mozliwe, wia-
$ciwej rekompensaty. W art. 19 dyrektywy 2003/88/WE zostaty ustanowione ograniczenia w zakresie
wprowadzania odstepstw od okresu rozliczeniowego czasu pracy w mysl art. 17 ust. 3 oraz art. 18 tej
dyrektywy. Zgodnie z tym przepisem skorzystanie z prawa dokonania odstepstwa przewidzianego
w tych przepisach nie moze skutkowac ustanowieniem okresu rozliczeniowego przekraczajacego
6 miesiecy. Wyjatek od tej zasady zostat ustanowiony w art. 19 zdanie drugie dyrektywy 2003/88/WE.
Przyznat on panstwom cztonkowskim prawo do wyrazenia w drodze uktadu zbiorowego pracy lub
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innego porozumienia zbiorowego zawieranego miedzy partnerami spotecznymi zgody na stoso-
wanie okreséw rozliczeniowych, ktére nie moga przekracza¢ 12 miesiecy, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami obiektywnymi, technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy z zastrzezeniem zgod-
nosci z zasadami ogélnymi odnoszacymi sie do ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw.
Art. 129 § 2 k.p. w brzmieniu nadanym na mocy przepiséw ustawy nowelizacyjnej nie uwzglednia
przepisu art. 19 zdanie pierwsze dyrektywy 2003/88/WE. W przepisie tym postuzono sie technika
prostego przeniesienia do art. 129 § 2 k.p. wyrwanego z kontekstu normatywnego art. 19 zdanie
drugie dyrektywy 2003/88/WE. Przepis ten, czytany bez uwzglednienia pozostatych, przytoczo-
nych wyzej przepiséw dyrektywy 2003/88/WE okreslajagcych warunki dokonywania odstepstw od
art. 16 lit. b tej dyrektywy, moze zosta¢ uznany za otwierajacy panstwom cztonkowskim szerokie
mozliwosci stosowania w prawie krajowym 12-miesiecznego okresu rozliczeniowego czasu pracy.
Tak jednak nie jest. Art. 19 zdanie drugie dyrektywy 2003/88/WE jest bowiem przepisem wprowa-
dzajacym wyjatek od zasady, ze przy zachowaniu zasad przewidzianych w art. 17 ust. 3 oraz w art.
18 dyrektywy maksymalny okres rozliczeniowy czasu pracy moze zosta¢ wydtuzony z 4 do 6 miesie-
cy. Zezwala on na wydtuzenie okresu rozliczeniowego czasu pracy do 12 miesiecy, jezeli jest to uza-
sadnione przyczynami obiektywnymi, technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy oraz zgodne
z ogblnymi zasadami bezpieczenstwa i zdrowia pracownikdw. Moze to jednak nastapic¢ dopiero po
uprzednim spetnieniu warunkéw okreslonych w art. 17 ust. 3 oraz art. 18 dyrektywy 2003/88/WE.
Dyrektywa ta nie stwarza mozliwosci wprowadzenia w przepisach prawa krajowego 12-miesieczne-
go okresu rozliczeniowego czasu pracy wszystkim pracownikom. Krag osoéb, dla ktérych takie roz-
wigzanie mogtoby zosta¢ wprowadzone, zostat ograniczony do pracownikéw wymienionych w art.
17 ust. 3 i art. 18 dyrektywy. Powinno to znalez¢ odzwierciedlenie w brzmieniu przepiséw prawa
krajowego wprowadzajacych mozliwos$¢ wydtuzenia okresu rozliczeniowego czasu pracy do 12 mie-
siecy. Jezeli implementacja art. 19 zdanie 2 dyrektywy 2003/88/WE nastepuje w trybie ustawowym,
to przepis prawa krajowego powinien wskazywac kategorie pracownikéw, ktére moga by¢ objete
wydtuzeniem okresu rozliczeniowego czasu pracy, wymienione w art. 17 ust. 3 tej dyrektywy. Je-
dynie w przypadkach, w ktérych implementacja art. 19 zdanie 2 dyrektywy 2003/88/WE nastepuje
bezposrednio w drodze uktadu lub porozumienia zawartego na szczeblu krajowym lub regionalnym
(czyli w trybie art. 18 dyrektywy), takie wyliczenie nie jest niezbedne.

Zarzut niezgodnosci z konwencjag MOP nr 135 odnosi sie do art. 150 § 3 pkt 2 k.p. okresdlajacego tryb
wprowadzania dtuzszego okresu rozliczeniowego u pracodawcoéw, u ktdérych nie dziataja zaklado-
we organizacje zwigzkowe. Moze nastapi¢ w drodze porozumienia z przedstawicielami pracowni-
kéw wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Przepis ten narusza wymogi okre$lone
w konwencji MOP nr 135. Zgodnie z art. 1 tej konwencji przedstawiciele pracownikéw powinni ko-
rzystac¢ ze skutecznej ochrony przeciwko wszelkim aktom krzywdzacym, wiacznie ze zwolnieniem,
podjetym ze wzgledu na ich charakter lub dziatalnos¢ jako przedstawicieli pracownikéw, jezeli dzia-
taja zgodnie z obowigzujagcym ustawodawstwem, uktadami zbiorowymi pracy lub innymi wspélnie
uzgodnionymi porozumieniami. W przedsiebiorstwie powinny zostaé przyznane przedstawicielom
pracownikow takie ufatwienia, ktére umozliwig im szybkie i skuteczne wykonywanie ich funkgji.
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Prawo krajowe oraz judykatura moga okresli¢ kategorie lub kategorie przedstawicieli pracownikéw,
ktérzy bedg uprawnieni do ochrony i utatwien przewidzianych w tej konwencji. Powierzeniu przed-
stawicielom pracownikéw kompetencji do zawierania porozumien wprowadzajacych wydtuzony do
12 miesiecy okres rozliczeniowy czasu pracy nie towarzyszy przyznanie przedstawicielom pracowni-
kéw ochrony i utatwien przewidzianych w art. 1 i 2 konwencji MOP nr 135.

W Niemczech, Szwecji i we Whoszech, czesciej anizeli w Polsce, wykorzystuje sie mozliwo$¢ zatrud-
niania pracownikédw w niepetnym wymiarze czasu pracy. Takie zatrudnienie pozwala pracodawcom
na bardziej racjonalne i efektywniejsze wykorzystanie pracownika w procesie pracy, zas pracowni-
kom na godzenie pracy zawodowej z obowigzkami pozazawodowymi, takimi jak wychowywanie
dzieci czy ksztatcenie. Jego upowszechnienie pozwala réwniez osiggna¢ efekt w postaci ograni-
czenia poziomu bezrobocia. W Niemczech stosunkowo duzy odsetek pracownikéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy jest dodatkowo konsekwencja reform rynku pracy przeprowa-
dzonych w latach 2003-2004 (tzw. reformy Hartz'a). Ich istota byto zastosowanie zwolnien podatko-
wych oraz dotyczacych kosztéw ubezpieczenia spotecznego do podejmowania przez pracownikéow
pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy, obowigzujacych o ile przewidziane za ich wykonywanie
wynagrodzenie nie przekroczy okreslonej granicy. Do korzystania przez pracownika z catkowitego
zwolnienia z podatku dochodowego od o0séb fizycznych oraz ze zwolnienia z obowigzku optacania
sktadek na ubezpieczenia spoteczne uprawnia pracownika $wiadczenie pracy, za ktérej wykonywa-
nie przystuguje wynagrodzenie nieprzekraczajace od 1 stycznia 2013 r. 450 euro miesiecznie (tzw.
Minijob). W takim przypadku koszty finansowe tzw. marginalnego zatrudnienia ponosi w catosci
pracodawca. Osigganie za prace wykonywang w niepetnym wymiarze czasu pracy wynagrodzenia
wyzszego od 450 euro, ale nie przekraczajacego 850 EUR powoduje czesciowe obciazenie tzw. poza-
ptacowymi kosztami pracy pracownika (tzw. Midijob). Wydaje sie, ze réwniez w Polsce wykorzystanie
rozwigzania polegajgcego na ograniczeniu kosztéw podatkowych i kosztéw ubezpieczenia spotecz-
nego pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy mogtoby, w sposéb bardziej
skuteczny anizeli stosowane obecnie instrumenty rynku pracy, przyczynic¢ sie do zmniejszenia skali
bezrobocia.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 10 listopada 2008 r. w sprawie pra-
cy tymczasowej ma na celu zapewnienie ochrony pracownikom tymczasowym, poprawe warunkow
ich pracy, zagwarantowanie réwnego traktowania tych pracownikdéw. Z drugiej zas strony jej celem
jest upowszechnienie tej formy zatrudnienia, co powinno przyczynic sie do tworzenia miejsc pracy
i zmniejszenia bezrobocia. Gwarantuje ona, ze podstawowe warunki pracy pracownikéw tymczaso-
wych w okresie pracy u pracodawcy uzytkownika nie beda mniej korzystne od warunkéw, jakie mia-
tyby zastosowanie, gdyby zostali oni zatrudnieni bezposrednio przez pracodawce uzytkownika. Za-
sada ta odnosi sie zwtaszcza do obowigzujacych u pracodawcy uzytkownika przepiséw dotyczacych
ochrony kobiet w cigzy i matek karmigcych dziecko piersig, ochrony dzieci i mtodocianych, a takze
przepisow, ktérych celem jest przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu. Pracownikom tym-
czasowym dyrektywa gwarantuje prawo do informacji o wolnych stanowiskach pracy u pracodawcy
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uzytkownika oraz prawo dostepu do wolnych stanowisk pracy na takich samych zasadach, jak innym
pracownikom tego pracodawcy. Pracownicy tymczasowi powinno korzystac z uprawnien socjalnych
(dostep do pomieszczen pracowniczych, zorganizowana przez pracodawce opieka nad dzie¢mi,
ustugi transportowe) na takich samych zasadach, jak pozostali pracownicy zatrudnieni u pracodaw-
cy uzytkownika. Szanse na znalezienie nowego zatrudnienia powinny zwieksza¢ dziatania wspie-
rajgce podejmowane przez panstwa cztonkowskie zmierzajgce do poprawy dostepu pracownikéw
tymczasowych do szkolen i opieki nad dzie¢mi. Dyrektywa potwierdza, ze wolnos$¢ zrzeszania sie
pracownikéw tymczasowych jest realizowana w agencji pracy tymczasowej, ale przewiduje réwniez
mozliwos¢ przyjecia w prawie krajowym przepiséw przewidujacych uwzglednianie ich przy oblicza-
niu progu, od ktérego nalezy utworzy¢ organy reprezentujgce pracownikéw u pracodawcy uzyt-
kownika (np. zwigzek zawodowy czy rade pracownikéw).

W Polsce zasady zatrudniania pracownikéw tymczasowych przez agencje pracy tymczasowej oraz
kierowania pracownikéw oraz oséb niebedacych pracownikami do pracodawcy uzytkownika okre-
$la ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U. z 2003 r. Nr 166,
poz. 1608 z pézn. zm.). Ustawa wytacza mozliwos¢ powierzenia pracownikom tymczasowym prac:
1) szczegdlnie niebezpiecznych, 2) na stanowisku pracy, na ktérym jest zatrudniony pracownik
uczestniczacy w strajku, 3) na stanowisku pracy, na ktérym w okresie ostatnich 3 miesiecy byt za-
trudniony pracownik pracodawcy uzytkownika, z ktérym rozwigzano stosunek pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikow. Istotne znaczenie posiadajg przepisy okreslajagce maksymalny okres
wykonywania przez pracownika tymczasowego pracy na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika.
Nie moze on przekraczac¢ 18 miesiecy w okresie obejmujgcym 36 kolejnych miesiecy. Podstawe za-
trudnienia pracownika tymczasowego przez agencje pracy tymczasowej moze stanowi¢ wytgcznie
umowa o prace na czas okreslony lub umowa na czas wykonania okreslonej pracy. Ustawa dopusz-
cza mozliwos¢ skierowania oséb do pracy tymczasowej na podstawie umowy cywilnoprawnej. Za
sprzeczny z dyrektywa 2008/104/WE uznawany jest przepis art. 10 ust. 2 ustawy o zatrudnianiu pra-
cownikéw tymczasowych, ktéry przewiduje, ze pracodawca uzytkownik nie ma obowigzku umozli-
wienia wykorzystania pracownikowi tymczasowemu urlopu wypoczynkowego w naturze, jezeli jest
on zatrudniony u tego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy. Podobnie oceni¢ nalezy brak w polskiej
ustawie mechanizmu ochrony trwato$ci umowy o prace zawartej na czas okreslony lub na czas wy-
konania okreslonej pracy z pracownica tymczasowa w cigzy wzorowanego na art. 177 § 3 k.p. Za
zasadniczy mankament omawianej regulacji nalezy uzna¢ réwniez brak przepiséw okreslajacych
skutki prawne naruszenia niektérych przepiséw ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
(np. przepiséw okreslajacych maksymalny okres zatrudnienia pracownika tymczasowego u danego
pracodawcy uzytkownika). Propozycje rozwigzania tego problemu zawiera projekt nowelizacji tej
ustawy opracowany przez NSZZ ,Solidarnos¢”. Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
nie doprowadzita do upowszechnienia tej formy zatrudnienia w Polsce. Liczba oséb swiadczacych
prace w ramach zatrudnienia tymczasowego w naszym kraju nie przekracza 5% ogdlnej liczby pra-
cownikéw. Jeszcze mniejsza role zatrudnienie tymczasowe odgrywa w Niemczech, w Szwecji i we
Wtoszech, gdzie z tej atypowej formy zatrudnienia korzysta nie wiecej niz 2% ogétu pracownikow.
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