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1. Elastyczny rynek pracy — elastyczne formy zatrudnienia

Pojecie elastycznosci w odniesieniu do rynku pracy najczesciej definiowane jest jako
zdolnos¢ przystosowania sie do nowych warunkdw na dynamicznie zmieniajgcym sie rynku
oraz umiejetnos¢ adaptacji do pojawiajgcych sie nowych rozwigzan technologicznych. Tak
rozumiana elastycznos¢ dotyczy wszystkich uczestnikdéw na rynku pracy, ale w gtéwnej
mierze pracodawcdéw stojgcych po stronie podazy, jak i pracownikéw stanowigcych
0 popycie na prace. Elastyczno$é dla obu tych grup bedzie znaczyta co innego. Dla
pracodawcy elastycznosé pracy zwigzana bedzie z koniecznoscig dostosowywania wielu
obszaréw wtasnej dziatalnosci, np. intensywnosci produkcji do zapotrzebowania odbiorcow,
dla pracobiorcy natomiast oznacza¢ bedzie koniecznos¢ przystosowania sie do nowych
rozwigzan pojawiajgcych sie w obszarze zatrudnienia, np. czasu i miejsca pracy, nowych
umiejetnosci i kwalifikacji. To jednak nie wszystko. Elastyczny rynek pracy sktada sie
z szeregu roznych elementéw, ktére wptywaja na jego funkcjonowanie. Istotne znaczenie dla
elastycznosci rynku pracy majg przede wszystkim takie jego wymiary, jak:

e elastycznos¢ zatrudnienia, oznaczajaca zdolnosci przedsiebiorstwa do dopasowywania
struktury zatrudnienia pracownikéw do zapotrzebowania i zmian w wielkosci produkcji
lub intensywnosci ustug, wyznaczanych przez warunki rynkowe,

e elastycznos¢ funkcjonalna, ktéra zwigzana jest z mozliwoscig realizacji przez
pracownikéw réznorodnych zadan i petnieniem réznych funkcji wewnatrz firmy, mozliwa
jest wéwczas, gdy pracownicy majg wszechstronne lub wieloprofilowe kwalifikacje i sg
gotowi do wykonywania prac na wielu stanowiskach,

e elastycznos¢ finansowa, dotyczgca zmiennosci wynagrodzenia, ktére zalezy od wielu
czynnikdw, m.in. od realizacji zlecen, przyjetej strategii ptac w przedsiebiorstwie, sytuacji
wystepujgcej na rynku itp.,

e elastycznos¢ czasu pracy, oznaczajgca zastosowanie zrdoznicowanych form organizacji
czasu pracy, w zaleznosci od zapotrzebowania na rynku na okreslone produkty i ustugi
oraz od zdolnosci produkcyjnych przedsiebiorstwa,

e elastycznos¢ przestrzenna, ktéra sprowadza sie do swobody miejsca $wiadczenia pracy,
co umozliwia prace nie tylko w przedsiebiorstwie, ale i np. w miejscu zamieszkania

pracownika.

Na wielowymiarowym, elastycznym rynku pracy muszg takze wystepowac elastyczne

formy zwigzane ze Swiadczeniem pracy, ktére sg coraz bardziej powszechnie stosowane



w warunkach polskich. Aby zrozumiec, czym sg elastyczne formy zatrudnienia, najlepiej
wyjs¢ od okreslenia, czym jest nieelastyczny, typowy, tradycyjny model pracy. Tradycyjny
model zatrudnienia mozna zdefiniowa¢ najprosciej jako prace w ramach typowego stosunku
pracy miedzy pracownikiem a zatrudniajgcym go pracodawcg. Charakter takiego typowego
zatrudnienia odznacza sie przede wszystkim stosunkiem pracy nawigzanym na podstawie
bezterminowej umowy o prace. Tradycyjnie praca wykonywana jest wiec w petnym
wymiarze czasu, w statych godzinach, obejmujgc powszechne dobowe i tygodniowe normy
czasu pracy, Swiadczona jest w okreslonym miejscu, z reguty w siedzibie pracodawcy i pod
jego nadzorem. Wychodzac z powyzszej definicji, za nietypowe, okreslane réwniez jako
elastyczne formy zatrudnienia uznaje sie wykonywanie pracy na zasadach odbiegajacych od

opisanego wyzej modelu tradycyjnego.

W modelu elastycznym forma zatrudnienia i rodzaj umowy moze by¢ inny niz
umowa o prace na czas nieokreslony, wymiar czasu pracy moze odbiegaé od zatrudnienia
na petny etat, miejsce zatrudnienia moze byc inne niz siedziba pracodawcy, regularnos¢
zatrudnienia moze sie rézni¢ od pracy w okreslonych godzinach, a dtugo$¢ zatrudnienia
moze by¢ inna niz dtugoletnie, ciggte zatrudnienie. Cecha tego modelu zatrudnienia jest
réwniez to, ze mniejsze jest podporzadkowanie pracownikéw pracodawcy na rzecz

poszanowania autonomii i odpowiedzialnosci za prace samodzielng

Podsumowujgc, o elastycznym zatrudnieniu mozemy méwié w odniesieniu do
réznych warunkdéw zwigzanych z wykonywaniem pracy. Przede wszystkim jednak
elastycznos¢ dotyczy obszardow takich, jak:

e czas pracy,

® miejsce pracy,

e forma prawna, na podstawie ktdrej wykonuje sie prace,
e wynagrodzenie,

e organizacja pracy,

e narzedzia pracy.

Ze wzgledu na réznorodnos¢ czynnikow wptywajgcych na warunki Swiadczenia pracy,
pojecie elastycznej formy zatrudnienia jest nieostre, a wiec i trudne do jednoznacznego
zdefiniowania. Przyjmujac czas pracy jako jeden z gtéwnych kryteriéw podziatu, wéréd

elastycznych form zatrudnienia mozna wyroéznic:




e formy mato elastyczne, do ktérych zalicza sie mianowanie, umowe na okres probny,
umowe na czas okreslony, prace sezonowg,

e formy $rednio elastyczne, obejmujace takie stosunki pracy, jak: umowa przedwstepna,
umowa agencyjna, umowa o prace nakfadczg, leasing pracowniczy, job sharing, praca
W hniepetnym wymiarze godzin,

e formy bardzo elastyczne to przede wszystkim kontrakty menadzerskie, umowa zlecenia,

umowa o dzieto, telepraca, outsourcing.

W tym opracowaniu, wychodz3c z zatozenia, ze elastyczng formg zatrudnienia, jest
kazda, ktora odbiega od tradycyjnego sposobu zatrudniania (tzw. staty etat) oraz ze
wzgledu na sposdéb uporzadkowania informacji, przyjeto podziat elastycznych form na:

e zatrudnienie pracownicze w ramach klasycznego stosunku pracy, do ktdrego zalicza sie
takie formy, jak umowy terminowe (na okres probny, na czas okre$lony i na zastepstwo),
zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy, telepraca, praca na wezwanie,

e zatrudnienie niepracownicze, ktére nie podlega rygorom prawa pracy, zwtaszcza
w zakresie czasu i miejsca pracy. Do tej kategorii nalezg: zatrudnienie przez umowy
cywilnoprawne (umowa zlecenia, o dzieto, agencyjna) oraz praca nakfadcza,

e pozostate, nie mieszczace sie w powyzszych kategoriach: leasing pracowniczy, job
sharing (dzielenie pracy), job rotation (praca rotacyjna), outsourcing (state zlecenie

Swiadczenia ustug na zewnatrz), samozatrudnienie.

Trzeba zaznaczy¢, ze powyzszy podziat w sposéb ogdlny klasyfikuje mozliwe formy
zatrudnienia, poniewaz niektdre z nich, np. job sharing, mogg by¢ stosowane zaréwno na

podstawie umow cywilnoprawnych, jak i poprzez zatrudnienie na podstawie stosunku pracy.

Ze wzgledu na réznorodnos¢ mozliwosci organizacji pracy i szeroki wachlarz
alternatywnych form zatrudnienia, mozna je zastosowaé niemal w kazdym zaktadzie pracy.
Kluczowe znaczenie przy wdrazaniu nowych form zatrudnienia ma jednak, nie profil
przedsiebiorstwa, ale poszczegdlne stanowiska pracy, na ktoérych wystepuje koniecznosé czy
potencjalnos¢ ich wdrozenia. W wielu przypadkach nie ma mozliwosci lub tez sensu
zastosowania dowolnej formy alternatywnego zatrudnienia. Za przyktad moze tu postuzyé
stanowisko kierowcy, ktéry ze wzgleddw organizacyjnych i specyfiki zadan nie moze by¢
zatrudniany z wykorzystaniem elastycznej formy zatrudnienia, jakg jest telepraca, ale juz

zastosowanie w tym przypadku np. zasad pracy rotacyjnej czy pracy na zastepstwo wydaje



sie by¢ sensownym rozwigzaniem. Myslgc o mozliwosciach zastosowania niestandardowego
zatrudnienia, zdecydowanie najwazniejsze jest poznanie charakteru stanowiska

i dostosowanie takiej formy, aby nowa organizacja pracy przyniosta wymierne korzysci
zarowno dla pracodawcy, jak i pracownika. Przy wdrazaniu niestandardowych form ze strony
pracodawcy niezbedne jest zatem okreslenie przede wszystkim faktycznej potrzeby
zastosowania elastycznej formy, wynikajgcej z dostrzezenia okreslonych probleméw/wyzwan
organizacyjnych oraz zbadanie mozliwosci takiego rozwigzania, chociazby pod katem
uwarunkowan prawnych. W przypadku pracownika natomiast konieczne jest okreslenie
posiadania wystarczajgcych kwalifikacji, predyspozycji oraz motywacji do podjecia

zatrudnienia w systemie elastycznych form.



2. Ogdlne korzysci i ograniczenia z zastosowania elastycznych form

zatrudnienia

Skupiajac sie na korzysciach i ograniczeniach wynikajgcych ze stosowania
elastycznych form zatrudnienia, niewatpliwie nalezy wzigé¢ pod uwage odmienny charakter
kazdej z nich. Oczywiste jest, ze kazda z nietypowych form bedzie przynosita inne korzysci,
w kazdej z nich zaréwno pracodawca, jak i pracownik znajdzie tez odmienne ujemne strony.
W tym rozdziale przedstawiono najbardziej widoczne korzysci, jakie przynosi zastosowanie

elastycznych form zatrudnienia oraz zwrécono uwage na ich ograniczenia i minusy.

Patrzgc na ogdlne, spoteczne korzysci ze stosowania elastycznych form zatrudnienia,
daje sie zauwazyg, ze ich wprowadzenie umozliwia przede wszystkim skuteczniejsze dziatanie
w zakresie ograniczenia bezrobocia i aktywizacji zatrudnienia. Dzieje sie tak ze wzgledu na to,
ze nietypowe zatrudnienie pozwala na:

e aktywizacje zawodowg 0sdb o utrudnionym dostepie do rynku pracy lub zagrozonych
wykluczeniem z rynku pracy, np. oséb niepetnosprawnych, starszych, dtugotrwale
bezrobotnych, opiekujgcych sie dzie¢mi,

e wejscie lub powrdt na rynek pracy oséb po dtuzszej nieobecnosci, np. kobiet po urlopach
wychowawczych,

e wprowadzenie w zycie zawodowe ludzi mtodych, bez doswiadczenia zawodowego,

e godzenie pracy zawodowej z obowigzkami pozapracowniczymi, np. nauka, koniecznoscia
opieki nad osobg zalezng,

e zdobywanie doswiadczenia zawodowego, rozwijanie kompetencji i nawigzywanie
kontaktéw poprzez prace w wielu przedsiebiorstwach, co czesto jest pierwszym etapem

do zdobycia satysfakcjonujgcego zatrudnienia.
Zalety i wady elastycznych form z punktu widzenia pracobiorcéw

Z punktu widzenia pracownikéw, praca z wykorzystaniem elastycznych form daje
przede wszystkim takie korzysci, jak:
e wzrost mozliwosci zatrudnienia,
e mozliwos$é¢ wykonywania pracy u wiecej niz jednego pracodawcy,

e wieksza swoboda wyboru rodzaju i miejsca wykonywania pracy,



e mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy do indywidualnych potrzeb,

e tatwiejsze godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym,

e utrzymanie kontaktu z rynkiem pracy, szczegdlnie przez osoby dtugotrwale bezrobotne,

e zdobycie doswiadczenia zawodowego, gtdwnie przez osoby wchodzgce dopiero na rynek
pracy,

e wieksza indywidualna odpowiedzialnos¢ oraz niezaleznos¢ w organizacji pracy,

e utatwione tagodne wyjscie z rynku pracy przez osoby starsze.

Zastrzezenia wobec elastycznych form z punktu widzenia pracownikdw to przede

wszystkim:

brak skutecznej ochrony prawnej zwigzanej z wynagrodzeniem za prace,

e obcigzenie finansowe zwigzane z koniecznoscig samodzielnego szkolenia i zdobywania
niezbednych umiejetnosci,

e mate mozliwosci zrzeszania sie pracobiorcow,

e brak pewnosci co do statosci i ciggtosci otrzymywanych zlecen, pracy,

e brak mozliwosci korzystania z uprawnien pracowniczych, np. prawa do urlopu,

e gorszy dostep do szkoler zawodowych organizowanych przez pracodawce,

e ryzyko kolidowania pracy z zyciem prywatnym, rodzinnym np. poprzez wykorzystywanie

miejsca zamieszkania do wykonywania swoich zadann zawodowych.
Zalety i wady elastycznych form zdaniem pracodawcéw

Wsrdéd korzysci, jakie przynosi stosowanie alternatywnych form zatrudnienia dla
pracodawcéw, wymienia sie:

e zmniejszenie kosztodw pracy poprzez ograniczenie obcigzen podatkowych i sktadek na
ubezpieczenie spoteczne,

e redukcje kosztéw funkcjonowania firmy czy kosztéw ponoszonych na tworzenie
stanowisk pracy, np. poprzez wyeliminowanie lub ograniczenie kosztéw wynajecia i/lub
utrzymania biura,

e bardziej efektywne dostosowanie stanu i struktury zatrudnienia do potrzeb firmy,

e ograniczenie kosztéw i naktaddw zwigzanych z politykg personalng firmy, tj. ze
szkoleniami i rekrutacjg pracownikéw,

e zmniejszenie obcigzen zwigzanych z rozwigzywaniem stosunku pracy,
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e petniejsze wykorzystanie potencjatu pracy zatrudnionych,
e mozliwos¢ wykonania nietypowych, terminowych prac,
e mozliwos$¢ wspdtpracy z wysoko wykwalifikowanymi specjalistami z roznych dziedzin,

e mozliwosc¢ zatrudniania pracownikéw z regiondw, gdzie koszty pracy sg nizsze.

Najczesciej pojawiajace sie zastrzezenia w stosunku do elastycznego zatrudnienia
wérod pracodawcow, to:

e nizsza kontrola wysitku i uczciwosci pracownika, np. przy zlecaniu pracy w domu,

krotkotrwaty charakter relacji, ktéry powoduje brak lub niski stopien utozsamiania sie
pracownikéw z firmg, co moze obnizaé motywacje do pracy,

e koniecznosc¢ czestszego wdrazania pracownikow,

e trudnosci z ustaleniem adekwatnego wynagrodzenia,

e brak gwarancji dla pracodawcy co do terminowosci i jakosci realizacji zlecen.
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3. Charakterystyka wybranych elastycznych form zatrudnienia pracowniczego

Zatrudnienie pracownicze to zatrudnienie w ramach klasycznego stosunku pracy
uregulowane przez Ustawe z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy), w skrdcie k.p. Zalicza sie
do niego takie elastyczne formy zatrudnienia, jak umowy terminowe — na okres prébny, na
czas okreslony (w tym na zastepstwo), a takze zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu

pracy, prace zdalng oraz prace na wezwanie.
3.1. Umowy terminowe

Umowy terminowe sg jedng z najczesciej stosowanych form elastycznego
zatrudnienia. Zawiera sie je na z gory okreslony okres, oznaczony konkretng datg.
Prawo polskie wyrdznia dwa rodzaje uméw terminowych:

e na okres prébny,

e na czas okreslony (w tym na zastepstwo).
3.1.1. Umowa na okres probny

Zanim pracodawca nawigze jakgkolwiek wspétprace z pracownikiem — terminowag lub
bezterminowg, ma prawo zawrzec¢ z nim tzw. umowe na okres prébny. Okres prébny jest to
czas kiedy nastepuje sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia
w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy. Zatrudnienie pracownika na podstawie
umowy na czas prébny jest nieobowigzkowe. W praktyce jednak umowa ta stosowana jest

bardzo czesto.

Okres probny nie moze przekraczac trzech miesiecy, ale moze trwac krécej (art. 25
§ 2 k.p.). Poza tym umowe na okres prébny ten sam pracodawca z tym samym pracownikiem
moze zawrzec kolejny raz tylko w dwéch przypadkach:
e jezeli pracodawca zamierza zatrudni¢ pracownika w celu wykonywania innego rodzaju
pracy,
e jezeli uptynat okres co najmniej trzech lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia
poprzedniej umowy o prace, podczas ktdrej pracownik byt zatrudniony w celu

wykonywania tego samego rodzaju pracy.

W trakcie trwania umowy na okres prébny pracownik ma prawo do urlopu

wypoczynkowego, zwolnienia chorobowego, bezptatnej opieki zdrowotnej, wynagrodzenia
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oraz okresu wypowiedzenia. Prawo pracy przewiduje rowniez ochrone kobiet w cigzy.
Ochrona ogranicza sie jednak tylko do sytuacji, kiedy umowa jest zawarta na okres powyzej
jednego miesigca i rozwigzataby sie po uptywie trzeciego miesigca cigzy (art. 177 § 3 k.p.).
W tej sytuacji pracodawca zobowigzany jest przedtuzy¢ umowe do konca cigzy, co oznacza,
ze w tym przypadku, obowigzuje ona do dnia porodu. Kobieta zachowuje uprawnienie do

zasitku macierzynskiego, bez prawa do urlopu macierzynskiego.

Umowa na okres prébny rozwigzuje sie z uptywem okresu, na ktéry zostata zawarta.
Jesli po wygasnieciu umowy pracownik jednak dalej za wiedzg pracodawcy $wiadczy prace,
oznacza to zawarcie umowy o prace na czas nieokre$lony. Umowa taka moze zostaé
rozwigzana rowniez w trakcie jej trwania w dwdch trybach — za porozumieniem stron lub za
wypowiedzeniem. Okres wypowiedzenia moze trwac:
e 3dni, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni,
e 7 dni, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie,

e 14 dni, jezeli okres préobny wynosi 3 miesigce.

Umowy na okres prébny nie mozna zawiera¢ z mtodocianymi, ktérych zatrudnienie

i zwolnienie z pracy regulujg odrebne przepisy.
3.1.2. Umowa na czas okreslony

Umowa na czas okreslony jest jedng z najczesciej stosowanych uméw. Tego typu
podstawa zatrudnienia zapewnia pracodawcy sporg elastycznos¢ w ksztattowaniu kadry

pracowniczej oraz stuzy realizacji jego okresowych celéw.

Najistotniejszg cechg umowy o prace na czas okreslony jest jej terminowy charakter.
Nie oznacza to jednak, ze pracodawca ma petng swobode w zatrudnianiu tego samego
pracownika na czas okreslony. Znowelizowane przepisy prawne ograniczajg pracodawce
w ustalaniu czasu trwania stosunku pracy. Okres zatrudnienia na podstawie umowy lub
umow o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tym samym pracodawcag
i pracownikiem, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy. Prawo ogranicza rowniez liczbe umow
zawieranych z tym samym pracownikiem. Zgodnie z art. 25 k.p. ten sam pracodawca i ten
sam pracownik moga zawrzec tacznie tylko trzy kolejne umowy o prace na czas okreslony.

Oznacza to, ze kazda kolejna umowa tego typu w $wietle prawa bedzie uwazana za umowe
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0 prace na czas nieokreslony. Podobnie traktowane bedzie zatrudnienie, jesli fgczny okres

pracy na podstawie umow na czas okreslony bedzie dtuzszy niz 33 miesigce.

W trakcie trwania umowy na czas okre$lony pracownik ma prawo do urlopu
wypoczynkowego, zwolnienia chorobowego, bezptatnej opieki zdrowotnej, wynagrodzenia

oraz okresu wypowiedzenia.

Tego rodzaju umowa o prace ulega rozwigzaniu z terminem na jaki zostata zawarta.
Jesli wiec umowa zawarta na czas okreslony nie zostanie przedtuzona na okres nastepny, to
w tym wypadku stosunek pracy wygasa automatycznie z dniem na jaki zostata zawarta.
Umowe te mozna rozwigzac rowniez za wypowiedzeniem w trakcie jej obowigzywania.
Okresy wypowiedzenia wynoszg odpowiednio:
e 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy,
e 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,

e 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

Szczegblnym rodzajem umowy, do ktdrej stosuje sie przepisy dotyczagce umowy na
czas okreslony wskazane w art. 25 k.p., jest umowa w celu zastepstwa pracownika w czasie
jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, tzw. umowa na zastepstwo. Taka umowa
zawierana jest wtedy, kiedy pracownik firmy z uzasadnionych powoddéw nie moze by¢
w firmie obecny, a jego brak przetozy sie na spadek wydajnosci pracy. W praktyce, umowy na
zastepstwo zawierane sg wtedy, kiedy pracownik przebywa na urlopie bezptatnym,

wychowawczym, czy dtugotrwatym zwolnieniu lekarskim badz rehabilitacyjnym.

W umowie na zastepstwo wyszczegodlnia sie dane zastepowanego pracownika lub
nazwe stanowiska nieobecnego pracownika. Zakres zadan opisany w umowie o prace
powinien by¢ zblizony do zakresu zadan pracownika zastepowanego, ale mozna wprowadzié
tu pewne modyfikacje i réznice. Wynagrodzenie za zastepstwo ustalane jest tak samo, jak
w przypadku nowo zatrudnionej osoby. Pracodawca nie ma obowigzku proponowania
pracownikowi pensji identycznej z pensjg pracownika ktory jest zastepowany. Pracodawca
moze tez zatrudnié¢ w oparciu o umowe na zastepstwo pracownika w niepetnym wymiarze

godzin, nawet jesli pracownik zastepowany pracowat na caty etat.

Umowa na zastepstwo rdzni sie od umowy o prace na czas okre$lony przede

wszystkim ze wzgledu na:
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e brak ograniczenia do 33 miesiecy tgcznego czasu trwania zatrudnienia oraz brak
koniecznosci przeksztatcania jej na umowe na czas nieokreslony nawet wtedy, gdy jest
zawierana po raz czwarty. Oznacza to, ze jesli umowa o prace na zastepstwo zostata
zawarta na okreslony czas (np. dwadch lat), a po uptywie tego terminu pracownik
zastepowany nie zjawi sie w pracy, pracodawca moze przedtuzy¢ okres trwania umowy na
kolejny, dowolny czas. Takie przedtuzenie moze nastepowac kilkukrotnie i na mocy art.
25 § 4 k.p. pracownik, ktory pracuje na umowie na zastepstwo nie przechodzi na umowe
o prace na czas nieokreslony,

e brak ochrony dla kobiet w cigzy. Oznacza to, ze jesli uptynie okres pracy na jaki
pracownica byta zatrudniona, pracodawca nie musi przedtuza¢ jej umowy o prace do dnia
porodu (podobnie w sytuacji kiedy do pracy powrdci zastepowany pracownik). W trakcie
trwania umowy na zastepstwo przystuguje ciezarnej prawo do zwolnienia sie z pracy na
zlecone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwigzku z cigza, ktére nie
moga by¢ przeprowadzone poza godzinami pracy, z zachowaniem prawa do

wynagrodzenia.

Pracownikowi zatrudnionemu w oparciu o umowe na zastepstwo przystuguje
ubezpieczenie spoteczne i w tym zakresie ma prawo do bezptatnej opieki medycznej oraz
zwolnienia w przypadku choroby. Jesli jednak w czasie trwania choroby tego pracownika
umowa o prace na zastepstwo wygasnie, a zastepowany pracownik wréci do pracy, umowa

0 prace na zastepstwo nie jest przedfuzana.

Umowa na zastepstwo rozwigzywana jest w dniu powrotu do pracy zastepowanego
pracownika, lub w trakcie jej obowigzywania w zaleznosci od czasu trwania takiej umowy,
z zachowaniem nizej wymienionych okreséw wypowiedzenia:

e 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy,
e 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,

e 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

Umowa o prace na zastepstwo jest dos¢ szczegdlnym rodzajem umowy terminowej,
ktdra dla pracownika (a zwtaszcza kobiet) jest jedng z mniej korzystnych rodzajow umow
o prace. Z drugiej strony, daje ubezpieczenie, staz pracy oraz prawo do urlopu, zatem moze
by¢ dla pracownika lepszym rozwigzaniem niz np. cywilnoprawna umowa o dzieto lub

umowa zlecenia.
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3.2. Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy

Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy reguluje Kodeks pracy. Cho¢ brak
jest szczegodtowej definicji takiej umowy, dopuszcza on mozliwo$é zawarcia umowy o prace
przewidujgca zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy. Kodeks pracy okresla
maksymalny wymiar czasu pracy, ktéry nie moze przekroczyé¢ 8 godzin na dobe i przecietnie
40 godzin w pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajgcym czterech miesiecy (art. 129 § 1 z zastrzezeniem art. 129 § 2
dopuszczajgcym w uzasadnionych przypadkach przedtuzenie okresu rozliczeniowego do 12
miesiecy oraz art. 135-138, 143 i 144 k.p.). W zwigzku z tym przyjete jest, ze pracg
w niepetnym wymiarze czasu pracy jest kazda praca wykonywana w wymiarze np. 30%, 50%,

60%, 75% lub 90% obowigzujgcego petnego wymiaru czasu pracy.

Sposdb okreslenia w umowie wymiaru czasu pracy jest w zasadzie dowolny, ale
z reguty okresla sie go utamkowo (np. 1/2, 3/4 etatu). Po ustaleniu konkretnego wymiaru
czasu pracy pracownika, pracodawca musi pamietac, aby w rozktadzie czasu pracy jasno

okresli¢ w jakich dniach i po ile godzin ma on wykonywac swojg prace.

Zawarcie umowy o prace w niepetnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac
ustalenia warunkow pracy i ptacy w sposéb mniej korzystny niz w przypadku pracy
petnoetatowej (art. 292 k.p.). Ponadto pracownik zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu
pracy ma prawo korzystaé z takich samych uprawnien, okreslonych przepisami prawa pracy,
jak pracownik zatrudniony na caty etat. Rdznice pojawiajg sie jedynie w rozliczaniu wymiaru
urlopu wypoczynkowego oraz pracy w godzinach nadliczbowych. Wymiar urlopu dla
pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy wedtug art. 154 § 2 k.p. ustala
sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika, biorgc za podstawe wymiar
urlopu okreslony w art. 154 § 1 k.p., tj. 20 dni — jesli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10
lat lub 26 dni — jesli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat. Pracownik ma prawo
wykorzystac przystugujgcy mu urlop w te dni, ktére sg dla niego dniami pracy. Kolejny
obowigzek pracodawcy wigze sie z rozliczaniem godzin nadliczbowych pracownika
zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy. Aby dokonywaé tego w sposdb
prawidtowy, nalezy zadba¢, by juz w umowie o prace znalazt sie stosowny zapis. Chodzi

o okreslenie dopuszczalnej liczby godzin pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu
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pracy, ktorych przekroczenie uprawnia pracownika do dodatku za prace w godzinach

nadliczbowych. Obowigzek sprecyzowania tej kwestii w umowie wynika z art. 151 § 5 k.p.

Kodeks pracy nie wprowadza uniwersalnego wzoru omawianego zapisu umowy,
dlatego tez moze by¢ ona rdéznie formutowana. W kazdym jednak przypadku powinna by¢ na
tyle precyzyjna, by nie pozostawiata watpliwosci co do wynagradzania pracy wykonywanej

przez pracownika ponad jego ustalony wymiar czasu pracy.

Praca w niepetnym wymiarze czasu pracy nie moze by¢ powodem dyskryminacji oraz
nieréwnego traktowania w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolen

Warunki ptacowe dla pracownika niepetnoetatowego muszg by¢ ustalone w sposéb
nie mniej korzystny, niz w stosunku do pracownikéw wykonujacych taka sama lub
podobng prace w petnym wymiarze czasu pracy, przy uwzglednieniu
proporcjonalnosci wynagrodzenia za prace i innych swiadczen zwigzanych z praca,

stosownie do wymiaru czasu pracy

3.3. Praca zdalna

Praca zdalna to nowa forma organizacji i wykonywania pracy w polskim systemie
prawa pracy. Jako forma zatrudnienia pracowniczego zostata wprowadzona do Kodeksu

pracy w kwietniu 2023 r.

Zgodnie z art. 67* k.p. praca zdalna jest praca wykonywana catkowicie lub
czesciowo w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym
z pracodawcg, (moze to by¢ adres zamieszkania pracownika), w szczegélnosci z wy-

korzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania sie na odlegtosc.

Wykonywanie pracy zdalnej wymaga uzgodnienia miedzy stronami umowy o prace,

ktdre moze nastgpié przy zawieraniu umowy o prace albo w trakcie zatrudnienia.

Jezeli nastepuje ono w trakcie zatrudnienia, wéwczas moze byé dokonane
z inicjatywy pracodawcy albo na wniosek pracownika ztozony w postaci papierowej lub
elektronicznej. Jest to wyjatek do art 29 § 4 kp, zgodnie z ktérym zmiana warunkow umowy
0 prace wymaga formy pisemne;j.

Zaktada sie, ze takie uzgodnienie powinno obejmowac:
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fakt pracy zdalnej;
ustalenie, czy bedzie ona catkowita, czy czesciowa;
miejsce swiadczenia pracy;

inne istotne elementy pracy zdalnej, o ile nie sg sprzeczne z obowigzujgcym prawem.

Pracownik moze ztozy¢ wniosek o wykonywanie pracy zdalnej, a pracodawca jest

obowigzany go uwzglednié, w przypadku pracownikéw:

W Cigzy;

rodzicow:

wychowujgcych dziecko do ukorniczenie przez nie 4. roku zycia;

dziecka posiadajgcego zaswiadczenie o ciezkim i nieodwracalnym uposledzeniu albo
nieuleczalnej chorobie zagrazajacej zyciu, ktore powstaty w prenatalnym okresie rozwoju
dziecka lub w czasie porodu;

dziecka posiadajgcego orzeczenie o niepetnosprawnosci lub orzeczenie o umiarkowanym
lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci;

dziecka posiadajgcego opinie o potrzebie wczesnego wspomagania jego rozwoju,
orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego lub o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-
wychowawczych;

sprawujacych opieke nad innym cztonkiem rodziny lub osobg pozostajagcg we wspdlinym
gospodarstwie domowym posiadajgcych orzeczenie o niepetnosprawnosci lub orzeczenie

0 znacznym stopniu niepetnosprawnosci.

Odmowa uwzglednienia takiego wniosku jest mozliwa tylko w przypadku, gdy taki

rodzaj pracy nie moze by¢ realizowany ze wzgledu na organizacje lub rodzaj pracy

wykonywanej przez pracownika. Pracodawca w takiej sytuacji jest zobowigzany do

podania przyczyny odmowy na pismie w terminie 7 dni roboczych od ztozenia wniosku

przez pracownika.

Zasady wykonywania pracy zdalnej powinny by¢ okreslone w:
porozumieniu zawieranym miedzy pracodawcy i zaktadowg organizacjg zwigzkowg;
regulaminie — jezeli w terminie 30 dni nie dojdzie do zawarcia porozumienia z zaktadowg
organizacjg zwigzkowg lub w przypadku, gdy u pracodawcy nie dziata zadna zaktadowa

organizacja zwigzkowa (konieczne sg tu konsultacje z przedstawicielami pracownikéw).
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Wykonywanie pracy zdalnej jest dopuszczalne takze w sytuacji, gdy nie zostato
zawarte porozumienie albo nie zostat wydany regulamin. W takim przypadku okresla sie
zasady wykonywania pracy zdalnej odpowiednio w poleceniu wykonywania pracy lub

W porozumieniu zawartym z pracownikiem.

Wprowadzajac prace zdalng, pracodawca ma dodatkowe obowigzki, o ktérych nalezy

pamietac. Zgodnie z art. 6724 § 1 kp pracodawca jest obowigzany:

e zapewnic¢ materiaty i narzedzia pracy, w tym urzadzenia techniczne, niezbedne do
wykonywania pracy zdalnej;

e zapewnic instalacje, serwis, konserwacje narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej lub pokry¢ niezbedne koszty z tym zwigzane,
a takze pokry¢ koszty energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej;

e pokry¢ inne koszty niz koszty okreslone w pkt 2 bezposrednio zwigzane z wykonywaniem
pracy zdalnej, jezeli zwrot takich kosztow zostat okreslony w dokumentach zwigzanych
z praca zdalng;

e zapewnic szkolenia i pomoc techniczng niezbedne do wykonywania pracy zdalne;j.

Wazine!

Mozliwe jest zastgpienie obowigzku zapewnienia przez pracodawce materiatéw i narzedzi
wyptata przez niego ryczattu lub ekwiwalentu.

Zwrot kosztéw zwigzanych z praca zdalng nie stanowi przychodu, czyli jest on

nieopodatkowany i nieosktadkowany.

Kazda ze stron moze wystapic z wigzgcym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania
pracy zdalnej. Po ztozeniu takiego wniosku strony ustalajg termin, od ktdrego nastgpi
przywrdcenie poprzednich warunkéw realizowania pracy (nie moze on by¢ dtuzszy niz 30 dni
od dnia otrzymania wniosku). Jesli nie dojdzie do porozumienia, wéwczas przywrdcenie
poprzednich warunkéw wykonywania pracy odbywa sie w dniu nastepujacym po uptywie 30
dni od dnia otrzymania wniosku. Nie dotyczy to pracownikéw wykonujacych prace zdalng na
swadj wniosek, ktory byt wigzacy dla pracodawcy, np. rodzicéw dzieci do lat 4. Oczywiscie
w tym przypadku zaprzestanie pracy zdalnej jest mozliwe, gdy dalsza praca nie moze miec

miejsca ze wzgledu na organizacje lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.
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Przepisy wprowadzajg pojecie ,okazjonalne]j pracy zdalnej”. Jej wymiar wynosi do 24 dni
w danym roku kalendarzowym. Pracownik moze wnioskowa¢ o takie uprawnienie w formie

papierowej lub elektroniczne;.
Z inicjatywa wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej moze wystgpi¢ wytacznie pracownik.

Okazjonalna praca zdalna wytgcza m.in.:

e obowigzek regulowania zasad jej wykonywania w przepisach wewnatrzzaktadowych;
e przekazania dodatkowej informacji o warunkach zatrudnienia;

e pokrywania przez pracodawce kosztéw pracy zdalnej;

e zapewnienia materiatéw i narzedzi.

Pozostaje mozliwos¢ kontroli przez pracodawce wykonywania pracy zdalnej, jednak

zasady jej przeprowadzenia muszg zosta¢ uzgodnione wczesniej z pracownikiem.

Okazjonalna praca zdalna ma zapewni¢ wiekszg elastycznos¢ pracy i mozliwosé

wykorzystania jej doraznie.

W dwéch wyjatkowych sytuacjach pracodawca moze poleci¢ (a nie uzgodnié
z pracownikiem) wykonywanie pracy zdalnej:
e w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu lub
e w okresie, w ktérym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkdw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe

z powodu dziatania sity wyzszej (np. zniszczenie miejsca pracy na skutek pozaru).

Takie polecenie jest mozliwe, jesli pracownik bezposrednio przed jego wydaniem ztozy

oswiadczenie, ze posiada warunki lokalowe i techniczne do wykonywania pracy zdalnej.

3.4. Praca na wezwanie

Istotg pracy na wezwanie jest obowigzek pozostawania w dyspozycji pracodawcy,
ktory moze w dowolnie wybranym przez siebie momencie wezwac pracownika do
stawienia sie do pracy. W tej formie pracy to pracodawca okresla zakres i warunki oraz czas

jej trwania, dostosowujac te elementy do wtasnych potrzeb. Po wykonaniu powierzonego
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zadania pracownik pozostaje w stanie gotowosci do pracy az do ponownego wezwania przez

pracodawce.

Jak dotad brak jest jednoznacznych uregulowan prawnych dotyczgcych omawiane;j
formy zatrudnienia. Najczesciej praca na wezwanie traktowana jest jako rodzaj zatrudnienia
pracowniczego, czyli Swiadczonego w ramach stosunku pracy. W prawie polskim podobny
charakter do pracy na wezwanie ma instytucja dyzuréw pracowniczych, ktére przewidziano
przepisami Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 151° § 1 k.p. pracodawca moze zobowigzaé
pracownika do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowosci do
wykonywania pracy wynikajgcej z umowy o prace w zaktadzie pracy, domu lub w innym
miejscu wyznaczonym przez pracodawce. Obowigzujgce przepisy nie dopuszczajg jednak
mozliwosci zawierania umowy o prace, w ktorej gtdéwnym obowigzkiem pracownika bytoby
petnienie dyzuréw i oczekiwanie na wezwanie. W praktyce praca na wezwanie ma gtéwnie
zastosowanie przy dozorze maszyn i urzadzen i najczesciej jest to pozostawanie pracownika

w gotowosci do pracy poza normalnymi godzinami pracy.
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4. Charakterystyka wybranych elastycznych form zatrudnienia

niepracowniczego

4.1. Umowy cywilnoprawne

O zatrudnieniu na podstawie umoéw cywilnoprawnych mozna méwic wtedy, gdy
zatrudniajgcy nawigzuje z osobg fizyczng lub prawng stosunek prawny, ktéry nie podlega
regulacjom Kodeksu pracy (k.p.), lecz regulowany jest przepisami Ustawy z dnia 23 kwietnia

1964 r. — Kodeks cywilny —w skrdcie k.c.

Przy zawieraniu umow cywilnoprawnych istnieje wieksza swoboda, w poréwnaniu
z umowami wynikajgcymi z Kodeksu pracy, jesli chodzi o ksztattowanie tresci uméw. Nie jest
ona jednak jednoznaczna z catkowitg dowolnoscia. Prawo cywilne takze wyznacza okre$lone

granice, ktérych strony umowy nie mogg przekroczy¢.

Wsrod umow przewidzianych w Kodeksie cywilnym najszersze zastosowanie, jako
podstawa Swiadczenia pracy, majga:
° umowa zlecenia,
° umowa o dzieto,

° umowa agencyjna.

Podstawowg cechg odrdzniajgca te umowy od umdw o prace jest brak
podporzgdkowania wykonawcy (pracownika) swojemu zleceniodawcy (pracodawcy).
Jednoczesnie wykonawcy umoéw cywilnoprawnych pozbawieni sg ochrony i uprawnien
pracowniczych, jakie zapewnia pracownikom Kodeks pracy. W wiekszosci wypadkdéw nie
dotyczg ich m.in. uregulowania dotyczace urlopéw wypoczynkowych i macierzynskich,

wynagrodzenia minimalnego, nadgodzin i okreséw wypowiedzenia.
4.1.1. Umowa zlecenia

Przedmiotem umowy zlecenia zgodnie z art. 734 § 1 k.c. jest wykonanie przez
przyjmujacego zlecenie okreslonej czynnosci na rzecz zleceniodawcy. Stronami umowy
zlecenia moga by¢ dowolne osoby fizyczne lub osoby prawne z zastrzezeniem, ze posiadajg

one zdolnos¢ do czynnosci prawnych.

Umowa zlecenia moze mieé charakter odptatny lub nieodptatny. W przypadku

zlecenia nieodptatnego konieczne jest zawarcie w umowie zapisu o braku wynagrodzenia.
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Jezeli takiego zapisu nie ma, a z umowy lub z okolicznosci nie wynika, ze zleceniobiorca
zobowigzat sie wykonac zlecenie bez wynagrodzenia, uznaje sie zlecenie jako ptatne. Przy
braku doktadnego okreslenia wysokosci wynagrodzenia, zleceniobiorcy nalezy sie
»Wynagrodzenie odpowiadajgce wykonanej pracy”, przy ustalaniu ktérego bierze sie pod
uwage czas poswiecony na wykonanie zlecenia, stopien skomplikowania czynno$ci bedacych

przedmiotem zlecenia oraz przygotowanie zawodowe zleceniobiorcy.

Zleceniobiorca ma obowigzek informowac zleceniodawce o przebiegu wykonywania

umowy, a na zakonczenie — przedstawi¢ mu sprawozdanie z jej wykonania.

Zlecenia s umowami starannego dziatania. Oznacza to, ze wazna jest praca
wykonywana na rzecz zleceniodawcy, ktéra niekoniecznie musi prowadzi¢ do okreslonego
rezultatu. Wazne jest rowniez to, ze w umowie zlecenia dozwolone jest zamieszczenie
klauzuli o dopuszczalnosci zastepstwa, na podstawie ktérej zleceniobiorca moze powierzyé

wykonanie wszystkich lub okreslonych czynnosci osobie trzecie;j.

Kodeks cywilny nie zastrzega dla waznosci umowy zlecenia zadnej formy, co oznacza,
ze moze by¢ ona zawarta w sposéb dowolny. Nie ma réwniez w Kodeksie cywilnym zadnych
ograniczen dotyczgcych czasu trwania umowy. Przy zawarciu tych uméw nie znajduja

zastosowania wymogi dotyczace urlopu, wynagrodzenia minimalnego czy czasu pracy.

Umowa zlecenia wigze sie z obowigzkiem optacania sktadki zdrowotnej. Opfata
sktadki chorobowej jest dobrowolna. Przy umowie zlecenia zwolniony z optacania sktadek
jest pracownik, ktéry ma sktadki optacane z innego tytutu (np. jest uczniem lub studentem
i nie ukonczyt 26. roku zycia, ma umowe o prace lub tez prowadzi dziatalnos¢ gospodarcza,
ale w innym zakresie niz przedmiot objety umowg). W przypadku uméw zlecenia koszty
uzyskania przychodu wynoszg 20% lub 50% (stosowane przy korzystaniu z praw autorskich),
podatek natomiast wynosi 12% do kwoty 120 000 zt dochodu osiggnietego w trakcie roku.

Powyzej tej kwoty podatek wynosi 32 %.

Umowa zlecenia moze by¢ wypowiedziana przez kazdg ze stron w kazdym czasie.
Reguluje to art. 746 k.c. W przypadku gdy wypowiedzenia dokonuje zleceniodawca,
a umowa jest odptatna, zobowigzany jest on do wyptacenia zleceniobiorcy czesci

wynagrodzenia, odpowiadajgcej jego dotychczasowym czynnos$ciom.
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4.1.2. Umowa o dzieto

Umowa o dzieto jest umowa rezultatu, umowg odptatng i dwustronnie
zobowiazujaca. Oznacza to, ze istotg tej umowy jest okreslenie, jakie dzieto ma wykona¢
przyjmujacy zamowienie. Moze mie¢ ono charakter materialny, np. stworzenie bazy danych,

napisanie artykutu, lub niematerialny, np. organizacja wycieczki.

Zawierajgc umowe o dzieto przyjmujgcy zamdwienie zobowigzuje sie do wykonania
oznaczonego dzieta, a zamawiajacy do zaptaty wynagrodzenia (art. 627-646 k.c.). Zawarcie
takiej umowy jest korzystne dla stron z uwagi na to, ze w wiekszosci przypadkdéw nie jest ona
obcigzona sktadkami ZUS i na ubezpieczenie zdrowotne (z wyjatkiem sytuacji, gdy
wykonaweca dzieta $wiadczy prace na rzecz swojego pracodawcy). Dodatkowo w przypadku
kiedy dzieto ma charakter dziatalnosci twérczej, a umowa o dzieto przenosi prawa autorskie
na zamawiajgcego mozna zastosowac dosy¢ wysokie koszty uzyskania przychodu — 50%.

W pozostatych przypadkach koszty uzyskania przychodu wynoszg 20%. Z drugiej strony, taka
umowa nie daje pracownikowi zadnej ochrony socjalnej, pracodawca nie bierze réwniez
odpowiedzialnosci za zapewnienie warunkéw BHP, urlopu czy odprawy. Niemniej jednak
niewatpliwg zaletg omawianej umowy jest to, ze zamawiajgcego nie interesuje, kiedy i w jaki
sposdb jest ona realizowana, wazny dla niego jest tylko efekt koricowy, a to oznacza dla

zleceniobiorcy petng swobode dziatania.

Umowa o dzieto musi okreslaé rodzaj dzieta, termin wykonania, sposéb i wysokos$é
zapfaty. Jezeli przedmiot umowy bedzie niewtasciwie lub nieterminowo wykonany,
zamawiajgcy moze od niej odstgpi¢. Wysokos$¢ wynagrodzenia za wykonane dzieto powinna
by¢ okreslona w umowie, cho¢ niekoniecznie kwotowo. Zamiast tego mogg znalez¢ sie tam
wskazowki do okreslenia wynagrodzenia po zakoriczeniu pracy, ktére miatyby wskazywac,
czego spodziewa sie zamawiajacy i za co mogtby zaptacié¢ wyzsze wynagrodzenie, a za co
nizsze. Wynagrodzenie za wykonanie dzieta moze mie¢ rowniez charakter ryczattowy.

W przypadku, kiedy w momencie zawierania umowy nie jest mozliwe precyzyjne ustalenie
elementow sktadowych ksztattujgcych wynagrodzenie, takich jak np: czas trwania ustugi,
ceny materiatdow czy zakres pracy, wtedy mozna przyjgé wynagrodzenie kosztorysowe (art.

629 k.c.).
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4.1.3. Umowa agencyjna

Istotg i funkcjg umowy agencyjnej jest uregulowanie swiadczenia ustug posrednictwa
miedzy stronami umowy. Podpisujgc taka umowe zgodnie z art. 758 § 1 k.c., przyjmujacy
zlecenie (agent), zobowiazuje sie, w zakresie dziatalnosci swego przedsiebiorstwa, do
statego posredniczenia przy zawieraniu z klientami umoéw na rzecz dajacego zlecenie
przedsiebiorcy (zleceniodawcy) albo do zawierania ich w jego imieniu, za co zleceniodawca
zobowiazuje sie do zaptaty agentowi umoéwionego wynagrodzenia (prowizji).

Dla zabezpieczenia interesdw agenta, w art. 758 k.c. zagwarantowano, ze kazda ze stron
moze zada¢ od drugiej pisemnego potwierdzenia tre$ci umowy oraz postanowien
zmieniajacych jg lub uzupetniajgcych. Powyzszy artykut obejmuje réwniez ochrona
wynagrodzenie agenta. Méwi on bowiem, ze: ,(...) agentowi nalezy sie prowizja (...), ktorej

wysokos¢ zalezy od liczby lub wartos$ci zawartych umoéw (...)".

Artykut 761" 7643 k.c. zapewniajg agentowi prowizje, takze po rozwigzaniu umowy
agencyjnej. Nalezy sie ona agentowi wtedy, gdy:

° wykonywat on prace, np. pozyskiwat klientéw na rzecz zleceniodawcy w trakcie trwania
umowy, a zawarcie kontraktu pomiedzy klientem a zleceniodawcg nastgpito po
rozwigzaniu umowy agencyjnej,

. z pozyskanych przez agenta w trakcie trwania umowy klientéw zleceniodawca ma

znaczne korzysci.

Kodeks cywilny nie reguluje problematyki urlopu agenta, jednak ze wzgledu na brak
ustawowych przeciwwskazan, w tresci wielu umoéw wprowadza sie w réznych formach

ptatny urlop.

Umowa agencyjna moze by¢ zawarta na czas okreslony lub nieokreslony. Rozwigzanie
umowy zawartej na czas nieokreslony lub zawartej na czas okreslony, a wykonywanej przez
strony po uptywie terminu, na jaki zostata zawarta, moze nastgpic:

° z wyprzedzeniem jednego miesigca, w pierwszym roku trwania umowy,
° z wyprzedzeniem dwdch miesiecy, w drugim roku trwania umowy,

° z wyprzedzeniem trzech miesiecy, w trzecim i nastepnych latach trwania umowy.
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Umowe agencyjng mozna réwniez rozwigzac bez zachowania terminow
wypowiedzenia. Powodem moze by¢ niewykonanie obowigzkéw przez jedng ze stron

w catosci lub znacznej czesci, a takze zaistnienie innych nadzwyczajnych okolicznosci.

Umowa agencyjna daje agentowi pewne oszczednosci. Wynikajg one z faktu, ze
agent, jako osoba prowadzaca dziatalnos¢ gospodarczy, samodzielnie optaca sktadki na
ubezpieczenia spoteczne, bedace na statym poziomie, niezaleznym od wysokosci

osiggnietego wynagrodzenia.
4.2. Praca naktadcza

Praca naktadcza, nazywana powszechnie pracg chatupnicza, jest formg zatrudnienia
posrednig pomiedzy umowag o prace a umowa o dzieto. Ma ona charakter zatrudnienia
niepracowniczego o charakterze cywilnoprawnym, jednak z elementami charakterystycznymi
dla pracy na etacie. Warunki tego typu zatrudnienia uregulowane sg w Rozporzadzeniu Rady
Ministrow z dnia 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych

prace naktadczg wydane na podstawie art. 303 Kodeksu pracy.

Praca naktadcza polega na wytwarzaniu przez wykonawce przedmiotow lub ich
czesci z powierzonego przez zlecajacego materiatu badz na $wiadczeniu ustug na polecenie
i rachunek zlecajacego. Jezeli strony nie ustality inaczej, zlecajgcy ma obowigzek
dostarczenia wykonawcy wszystkich niezbednych do wykonania powierzonej pracy
materiatdw oraz maszyn i narzedzi. Jezeli wykonawca korzysta z wtasnych maszyn, ma prawo
do ekwiwalentu pienieznego w wysokosci odpowiadajgcej wartosci ich odtworzenia. Osoby
zatrudnione na podstawie ww. umowy moga wykonywacé swojg prace w domu lub innym
przez siebie wskazanym miejscu, w dogodnym dla siebie czasie, osobiscie lub przy pomocy

innych osob.

Stronami umowy o prace naktadczg sg wykonujgcy prace naktadczg zwany
wykonawca oraz jego zlecajacy zwany naktadcg. Umowa taka powinna by¢ zawarta na pismie
i powinna zawieraé: rodzaj pracy, termin rozpoczecia, zasady wynagradzania, maksymalng
i minimalng miesieczng ilos¢ pracy. Minimalna ilo$¢ pracy powinna by¢ tak ustalona, aby jej
wykonanie zapewnito wykonawcy przychdd w wysokosci co najmniej 50% obowigzujacego
w danym roku najnizszego wynagrodzenia (wysoko$¢é minimalnego wynagrodzenia

podawana jest w Rozporzadzeniu Rady Ministréw, w sprawie wysokosci minimalnego
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wynagrodzenia za prace w danym roku kalendarzowym). Jesli zas praca naktadcza stanowi
dla wykonawcy wyfaczne lub gtéwne Zrdédto utrzymania, ilos¢ pracy okreslona w umowie,
powinna by¢ ustalona w taki sposdb, aby jej wykonanie zapewniato uzyskanie najnizszego

wynagrodzenia.

Elementami, ktére odrdzniajg umowe o prace naktadczg od umowy o prace jest
samodzielnos$¢ wykonawcy w okreslaniu czasu i sposobu wykonania pracy. Umowa ta nie
przewiduje kontroli pracodawcy (naktadcy), oraz daje mozliwosc¢ zlecenia wykonania
powierzonej pracy osobie trzeciej — umowa ta nie przewiduje obowigzku osobistego

Swiadczenia pracy.

Umowe o prace naktadczg mozna zawrze¢ na okres prébny nieprzekraczajacy trzech
miesiecy, na czas okreslony lub na czas nieokreslony. Umowa naktadcza moze by¢
rozwigzana w kazdym momencie na mocy porozumienia stron oraz za dwutygodniowym
wypowiedzeniem w przypadku umowy na okres prébny i jednomiesiecznym w przypadku
umowy na czas nieokreslony. Nie mozna wypowiedzie¢ umowy zawartej na czas okreslony.
Naktadca moze rozwigza¢ umowe bez wypowiedzenia w przypadku ciezkiego naruszenia
przez wykonawce warunkéw z niej wynikajgcych. Po zakorczeniu umowy naktadca jest

zobowigzany niezwtocznie wydac wykonawcy $wiadectwo pracy naktadcze;j.

W przypadku umowy o prace naktadczg wykonawca ma prawo do zasitku
chorobowego, urlopu wypoczynkowego i macierzynskiego, jednak wynagrodzenie otrzymuje
wytgcznie za rzeczywiscie wykonang prace. Osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace
nakfadcza podlega obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowemu, nie podlega
ubezpieczeniu wypadkowemu, natomiast ubezpieczenie chorobowe jest dla nigj

dobrowolne.

Praca chatupnicza najczesciej kojarzona jest z wykonywaniem prostych,
niewymagajacych doswiadczenia i wyksztatcenia czynnosci, jak np. sktadanie dtugopisow,
klejenie kopert, teczek czy wykonywanie ozddb choinkowych. Jednak faktycznie w ramach
umowy o prace naktadczg mozna wykonywac wiele czynnosci, ktdre mogtyby by¢
przedmiotem umowy o dzieto, np. tworzenie projektédw, wzoréw dokumentdw, analiz,

zestawien, ttumaczen, wprowadzania danych.

Gtéwna korzyscig dla pracodawcy (naktadcy), wynikajacg z tej formy zatrudnienia,

jest obnizenie kosztéw zatrudnienia, wynikajgce z braku koniecznosci tworzenia
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i utrzymywania stanowiska pracy w siedzibie firmy. Dla pracownika (wykonawcy)
podstawowg korzyscig jest mozliwo$¢ wykonywania pracy bez koniecznosci wychodzenia

z domu, w tempie i czasie najbardziej dla niego dogodnym, przy pomocy pozostatych
domownikdéw, co moze byé szczegdlnie wazne ze wzgledu na staby stan zdrowia lub potrzebe

sprawowania opieki nad dzieckiem.
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5. Pozostate formy elastycznego zatrudnienia

5.1. Praca tymczasowa — leasing pracowniczy

Praca tymczasowa, nazywana réwniez leasingiem pracowniczym, jest stosunkiem
pracy pomiedzy trzema podmiotami: agencja pracy tymczasowej, pracodawca
uzytkownikiem i pracownikiem tymczasowym. Jej istotg jest oddelegowanie do pracy
w siedzibie firmy pracodawcy, pracownikéw zatrudnionych przez agencje pracy
tymczasowej. Prace tymczasowgq reguluje Ustawa z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu

pracownikéw tymczasowych.

Firma potrzebujgca pracownikéw i agencja pracy tymczasowej zwigzujg sie umowag
o $wiadczenie pracy tymczasowej. Pracownik tymczasowy zatrudniany jest przez agencje
pracy tymczasowej na podstawie umowy o prace na czas okreslony badz na podstawie
umowy cywilnoprawnej, natomiast swoje zadania wykonuje wyfgcznie na rzecz i pod
kierownictwem ,wynajmujgcego go” pracodawcy. Pracodawca uzytkownik nie jest strong
umowy o prace z pracownikiem. Takie rozwigzanie powoduje, ze wszystkie obowigzki
i koszty wynikajgce z umowy o prace m.in. zwigzane z prowadzeniem dokumentacji
pracowniczej, ptaceniem wynagrodzenia i innych naleznych swiadczen pracowniczych,
obliczaniem i wptatg podatku, optacaniem sktadek na ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne,
wyptatga zasitkdw chorobowych, spoczywajg nie na pracodawcy, u ktérego pracownik
faktycznie wykonuje prace, lecz na agencji, w ktorej jest zatrudniony. Wynajmujgca agencja

zarabia przekazujgc odptatnie swojego pracownika do dyspozycji innego pracodawcy.

Pracownikowi tymczasowemu pracodawca uzytkownik moze powierzy¢ zadania:
e o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub
e takie, ktdrych terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych na etacie nie
bytoby mozliwe, lub

e takie, ktorych wykonanie nalezy do obowigzkdéw nieobecnego pracownika.

Maksymalny tgczny okres wykonywania pracy tymczasowej u jednego pracodawcy
uzytkownika nie moze by¢ dtuzszy niz 18 miesiecy w ciggu kolejnych 36 miesiecy. Wyjatek
stanowi sytuacja, kiedy pracownik tymczasowy zatrudniony jest w zastepstwie innego

pracownika etatowego — wéweczas okres ten wynosi maksymalnie 36 miesiecy.
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Kosztami, jakie ponosi pracodawca uzytkownik bezposrednio w stosunku do
pracownika tymczasowego, sg: dostarczenie odziezy i obuwia ochronnego oraz srodkéw
ochrony osobistej (jezeli wymaga tego charakter pracy), napoje i positki profilaktyczne oraz
przeprowadzenie szkolenia w zakresie BHP. Dodatkowo pracodawca musi przeprowadzac
ocene ryzyka zawodowego oraz poinformowac o tym ryzyku zatrudnionego pracownika. Ma
on rowniez obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w miejscu
wyznaczonym do jej wykonywania oraz prowadzenia ewidencji czasu pracy i przekazywania

jej do agenciji.

Pracownik tymczasowy zatrudniony na podstawie umowy o prace ma wszelkie
prawa pracownicze wynikajace z tego tytutu, tj.: prawo do urlopu wypoczynkowego,
zwolnienia chorobowego, bezptatnej opieki zdrowotnej, okresu wypowiedzenia oraz
wynagrodzenia, ktdre nie moze by¢ nizsze niz pracownika zatrudnionego na podobnym
stanowisku u pracodawcy uzytkownika. Pracownikowi przystuguje urlop wypoczynkowy
w wymiarze dwdch dni za kazdy miesigc pozostawania w dyspozycji pracodawcy

uzytkownika.

Omawiana forma zatrudnienia ma swoje zalety zarowno dla pracodawcy, jak
i pracobiorcy. W wielu przypadkach wyptacenie agencji pracy prowizji za wynajetego
pracownika jest korzystniejsze niz zatrudnienie pracownika na podstawie umowy o prace.
Pracodawca, decydujgc sie na umowe z agencjg, nie ponosi kosztéw rekrutacji nowego
pracownika, jego przeszkolenia, zobowigzan kadrowo-ptacowych, moze réwniez liczyé na
szybkie pozyskanie pracownika zgodnie ze swoim zapotrzebowaniem (np. w okresie
sezonowego wzrostu produkcji itp.). Natomiast osoba poszukujgca pracy, decydujgc sie na
podpisanie umowy z agencjg pracy tymczasowej, zyskuje mozliwos¢ zdobycia umiejetnosci
i doswiadczenia w pracy na wielu stanowiskach i u réznych pracodawcéw. W praktyce zdarza
sie rdwniez, ze praca tymczasowa okazuje sie okresem prébnym, po ktérym pracodawca
uzytkownik decyduje sie na zatrudnienie pracownika na etacie. Praca tymczasowa nie musi
by¢ pracg w petnym wymiarze, dlatego tez mozna elastycznie tgczyé inne obowigzki z praca

zarobkowsa.
5.2. Dzielenie pracy — job sharing

Szczegolnym rodzajem pracy w niepetnym wymiarze czasu jest podziat stanowiska
pracy, czyli job sharing. Jest to alternatywna forma, nieuregulowana prawnie, w ramach
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ktorej obowigzki i odpowiedzialnosé pracownika petnoetatowego sg dzielone miedzy dwie
lub kilka oséb. Osoby te podejmujg odpowiedzialno$¢ za prace, przypadajgca na to
stanowisko i dzielg miedzy siebie czas potrzebny na jej wykonanie. Dzielg sie takze efektami
wykonanej pracy. Wynagrodzenie pracownikéw jest uzaleznione od czasu, ktéry
przepracowali. Jest ono obliczane proporcjonalnie i stanowi odpowiadajgcg czasowi pracy

czes$¢ wynagrodzenia, ktore otrzymatby pracownik pracujacy w petnym wymiarze czasu

pracy.

Swiadczenie pracy w ramach job sharingu moze uwzgledniaé potrzeby pracownikéw
zainteresowanych podjeciem zatrudnienia w niepetnym wymiarze. To dobre rozwigzanie dla
matek wychowujgcych mate dzieci, oséb odchodzgcych na emeryture, absolwentéw
zaczynajgcych prace, studentow oraz dla wszystkich oséb, ktére z osobistych przyczyn nie
moga pracowac na caty etat. Jest to forma zatrudnienia, ktéra moze by¢ wykorzystywana
m.in. w ochronie obiektdw, pracy przy tasmie montazowej, obstudze sekretariatéw, czy

obstudze klientéw.

Job sharing jest réwniez korzystny dla pracodawcy, ktéry unika w ten sposdb sytuacji,
gdy w czasie nieobecnosci jednego z pracownikdw praca na danym stanowisku nie moze by¢
wykonywana we witasciwy sposdb. W przypadku stanowiska wymagajgcego szczegdlnych
umiejetnosci czy znajomosci okreslonych zagadnien, caty czas jest ono obsadzone przez

osobe kompetentna.

Podstawag job sharingu s3 umowy zawierane pomiedzy pracodawcg
a zainteresowanymi pracownikami. Umowy te okreslajg ryczattowe wynagrodzenie i wymiar
czasu pracy oraz ustalajg obowigzek wzajemnych zastepstw podczas nieobecnosci

zatrudnionych w tej formie pracownikéw.

Pracodawca ponosi zatem koszty utrzymania jednego etatu, otrzymujac prace,
wiedze i doswiadczenie dwéch lub wiekszej liczby oséb. Kazdy pracownik Swiadczgcy prace
w ramach dzielenia stanowiska pracy moze by¢ odpowiedzialny za cate stanowisko pracy
i wszystkie zwigzane z nim zadania, lub alternatywnie tylko za niektore funkcje i zadania
niezaleznie mu przypisane. Osoby pracujgce w ramach systemu job sharing rozliczane sg
z wykonania swoich zadan w ustalonym zakresie. Mogg pracowac w réznych porach dnia lub

jednoczesnie.
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Ze wzgledu na podziat zadan i zwigzang z nim odpowiedzialnos$cig wyrdznia sie trzy
typy job sharingu:

e shared responsibility (wspdlna odpowiedzialnos¢) to forma pracy, w ktérej nie ma
podziatu obowigzkdéw, natomiast pracownicy wymieniajg sie zadaniami. Sprawdza sie na
stanowiskach pracy, gdzie jest wymagany wysoki poziom wzajemnej komunikacji
i koordynacji oraz dobre dopasowanie pracownikéw,

e divided responsibility (podzielona odpowiedzialno$¢) ma zastosowanie wtedy, gdy praca
moze by¢ podzielona na rézne grupy klientéw albo rézne projekty. Kazdy pracownik ma
wtedy swoje obowigzki lub jest odpowiedzialny za realizowany projekt, ktérym sie
zajmuje w godzinach pracy. Takie rozwigzanie moze by¢ korzystne w sytuacji, kiedy
pracownicy nie znajg sie dobrze,

e unrelated responsibility (niezwigzana odpowiedzialnos¢) polega na tym, ze pracownicy
pracujg w tym samym dziale, ale wykonujg catkowicie wyodrebnione zadania. Sg to dwa
stanowiska w niepetnym wymiarze czasu, dziatajgce w tandemie. Takie rozwigzanie jest

korzystne wtedy, gdy pracownicy majg rézne, wazne dla pracodawcy, umiejetnosci.

Job sharing opiera sie na dobrowolnosci udziatu pracownikéw i duzej ich
samodzielnosci, wynikajgcej ze znacznej swobody przy podziale zadan i czasu ich realizacji.
Zapewnia wiekszg elastycznosé w planowaniu czasu pracy, co utatwia dostosowywanie sie do
zmieniajgcych sie zadan oraz statg obsade miejsca pracy i ogranicza przerwy w jej

wykonywaniu.

Kodeks pracy, jak rdwniez inne akty tworzgce polskie prawo pracy nie regulujg job

sharingu jako metody zatrudnienia. Nie ma jednak zakazu jego zastosowania.
5.3. Praca rotacyjna — job rotation

Job rotation inaczej praca rotacyjna, to model w ktérym pracownicy systematycznie
przechodzg przez rézne stanowiska w firmie, dzieki czemu podnosza swoje kwalifikacje
i nabywajg nowych doswiadczen. Mozna réwniez znalez¢ definicje job rotation jako
zatrudnienie na kroétki czas oséb bezrobotnych bez doswiadczenia zawodowego (np. na
zastepstwo), po to aby stali pracownicy mogli wzig¢ udziat w tym czasie w réznego rodzaju
szkoleniach. Nie jest to forma uregulowana prawnie, raczej wystepuje jako model

zatrudnienia dzieki, ktéremu:
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e pracownicy mogg tatwiej dostrzec catosciowy obraz firmy, oraz zrozumiec zaleznosci
i powigzania zachodzgce pomiedzy poszczegdlnymi komodrkami organizacyjnymi, co
w konsekwencji prowadzi do wzrostu identyfikacji pracownika z firma,

e U pracownikdw nastepuje wzrost motywacji do pracy — zmieniajgcy stanowiska
pracownicy stykajg sie z dotychczas nieznanymi im sytuacjami i problemami, ktére
stanowig dla nich nowe wyzwanie,

e u pracownikow wzrasta elastycznosé potencjatu pracy oraz rozwijane sg umiejetnosci

wspotpracy.
5.4. State zlecenie swiadczenia ustug na zewnatrz — outsourcing

Outsourcing polega na przekazaniu poza firme macierzystg okreslonych zadan lub
funkcji. Wiaze sie on z wykorzystywaniem zasobéw zewnetrznych i zlecaniem
wyspecjalizowanym podmiotom proceséw niezbednych dla funkcjonowania wtasnego
przedsiebiorstwa, ktére zostang tam zrealizowane efektywniej niz bytoby to mozliwe we
wtasnym zakresie. Chodzi tutaj gtdwnie o wykonywanie czynnosci lub zadan o charakterze

ubocznym czy pomocniczym wzgledem gtéwnego przedmiotu dziatalnosci.

Wspotczesnie bardzo czesto outsourcowane sg ustugi prawnicze, informatyczne,
ksiegowe, utrzymywania czystosci, ochrony oséb i mienia itp. Najczestszg przyczyna
wprowadzania praktyk outsourcingowych jest che¢ obnizenia kosztow realizacji funkcji
ubocznych i unikniecia trudnosci zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw wykonujgcych
konieczne czynnosci. Podmiotem zatrudniajgcym dla pracownikéw jest bowiem firma
zewnetrzna, ktéra podjeta sie wykonania okreslonych zadann. Ona réwniez przyjmuje na
siebie ryzyko nieobecnosci osoby zatrudnionej, a takze wyrzadzenia przez nig szkody przy
wykonywaniu obowigzkdw pracowniczych. Na firmie zewnetrznej spoczywa réwniez
obowigzek prawidtowego zatrudnienia oséb swiadczgcych prace, gdyz to ona wystepuje

w charakterze podmiotu zatrudniajgcego.

Firma zewnetrzna w zaleznosci od charakteru swiadczonej pracy i w zaleznosci od
okolicznosci, moze zatrudniac¢ osoby na podstawie umowy o prace lub na podstawie umoéw
cywilnoprawnych. Pozostawanie w stosunku pracy z firmg zewnetrzng nie wyklucza jednak
mozliwosci, aby pracownik swiadczyt prace na rzecz podmiotu, ktéry z ustug korzysta.

Pracodawca, czyli firma zewnetrzna, ma bowiem mozliwos¢ wskazania pracownikowi
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miejsca, w ktorym prace bedzie wykonywat, chyba ze zostato ono w sposdb Scisty okreslone

W samej umowie.

Outsourcing moze mie¢ zastosowanie w nastepujacych dziedzinach:
e ustugi ksiegowe i finansowe,
e ustugiinternetowe,
e zarzadzanie projektami w zakresie controllingu,
e zarzadzanie jakoscia,
e zarzadzanie projektami w zakresie restrukturyzacji lub reorganizacji,
e zarzadzanie dokumentami,
e administracja,
e kompleksowe ustugi informatyczne,
e ustugi szkoleniowe,
e ustugitransportowe,
e ustugi ochrony mienia,

e ustugi marketingowe — call center.
5.5. Jednoosobowa dziatalnos¢ gospodarcza

W praktyce czesto mamy do czynienia ze zjawiskiem, kiedy to umowa o prace zostaje
zastgpiona jednoosobowg dziatalnoscig gospodarcza, swiadczong na rzecz bytego

pracodawcy, ktéry staje sie zleceniodawca.

Nie zawsze zatozenie wtasnej firmy oznacza, ze wykonywane w jej ramach prace mogg
by¢ zakwalifikowane jako dziatalnos$¢ gospodarcza. Zgodnie bowiem z art. 5b, pkt 1 Ustawy
z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb fizycznych za dziatalnos$¢
gospodarczga nie uznaje sie czynnosci, ktore jednoczesnie spetniajg nastepujace warunki:

e odpowiedzialno$¢ wobec 0sdb trzecich za rezultat tych czynnosci oraz ich wykonanie,
z wyfaczeniem odpowiedzialnosci za popetnienie czynédw niedozwolonych, ponosi
zlecajgcy wykonanie tych czynnosci,

e s3 one wykonywane pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
zlecajgcego te czynnosci,

e wykonujgcy czynnosci nie ponosi ryzyka gospodarczego zwigzanego z prowadzong

dziatalnoscia.
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Jedynie tgczne spetnienie powyzszych kryteriow powoduje zakwestionowanie przez
urzad skarbowy umowy o swiadczeniu ustug w ramach dziatalnosci gospodarczej i uznanie jej

za normalny stosunek pracy, ze wszystkimi wynikajgcymi z tego konsekwencjami.

Zasady zakfadania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej reguluje Ustawa z dnia
6 marca 2018 r. Prawo przedsiebiorcéw. Na gruncie prawnym jednoosobowa dziatalnos¢
gospodarcza to zorganizowana dziatalnos¢ zarobkowa, wykonywana we wtasnym imieniu

i w sposdb ciagty.

Aby swiadczy¢ ustugi w ramach jednoosobowe] dziatalnosci, przedsiebiorca podpisuje
ze zleceniodawcg umowe cywilnoprawng. Oprdécz wtasciwego sformutowania i nazwania
umowy, istotne jest, aby praca wykonywana na rzecz kontrahenta nie miata cech
charakterystycznych dla stosunku pracy, ktédrymi sg: wykonywanie pracy osobiscie,
dobrowolnie, odptatnie, w sposdb ciggty, pod kierownictwem pracodawcy, na jego rzecz

i ryzyko oraz w miejscu i czasie przez niego wskazanym.

Jednoosobowa dziatalnos$¢ gospodarcza moze by¢ korzystna zaréwno dla
zleceniodawcy, jak i dla decydujgcego sie na te forme wspotpracy zleceniobiorcy.
Zleceniodawca, np. byty pracodawca, podpisujgc umowe z jednoosobowym przedsiebiorcg,
obniza koszty pracy, ktore ponidstby, gdyby te same czynnosci wykonywata osoba
zatrudniona na etacie. Tak wiec nie ponosi on dodatkowych wydatkéw zwigzanych
z zatrudnieniem pracownika — opfacaniem za niego podatku, sktadek na ubezpieczenia
spoteczne oraz innych swiadczen pracowniczych przewidzianych przepisami prawa pracy
(m.in. urlopy, zasitki, nadgodziny), a takze zwigzanych z obstugg pracownika (m.in. kadry,
bhp, stanowisko pracy). Zleceniodawca rozlicza tylko wystawiane przez przedsiebiorce

faktury za wykonang ustuge.

Gtéwna korzyscig przejscia z etatu na jednoosobowg dziatalno$é gospodarczg jest
mozliwos¢ wyboru najkorzystniejszej formy opodatkowania osigganych dochoddéw
i przychoddw. Obecnie do wyboru s3 trzy mozliwosci:
e ryczatt ewidencjonowany,
e podatek liniowy,

e zasady ogdlne.
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Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze z rozliczania na podstawie ryczattu ewidencjonowanego
oraz podatku liniowego nie skorzystajg przedsiebiorcy, zamierzajgcy swiadczy¢ na rzecz
bytego lub obecnego pracodawcy (zleceniodawcy) czynnosci, ktére wykonywali w ramach

stosunku pracy w roku poprzedzajgcym lub w roku rozpoczecia dziatalnosci.

Dodatkowag korzyscig jest mozliwos¢ Swiadczenia ustug na rzecz wiecej niz jednego
podmiotu, mozliwos¢ indywidualnej organizacji czasu pracy, jak rdwniez powierzania czesci

zadan innym osobom.

Wiekszos$¢ przedsiebiorcéw, prowadzacych jednoosobowg dziatalnosé¢, obowigzkowe
sktadki na ubezpieczenia spoteczne optaca od zadeklarowanej kwoty nie nizszej niz 60%
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia, a nie — jak ma to miejsce w przypadku
zatrudnienia pracowniczego — od rzeczywiscie osigganych dochodéw. Rozwigzanie to jest
wiec szczegdlnie korzystne w sytuacji, gdy z dziatalnosci osiggane sg wysokie zyski.
Dodatkowo osoby, ktére nie prowadzity wczesniej dziatalnos$ci gospodarczej, majg mozliwosé
skorzystania z preferencji w optacaniu sktadek, tj.: przez okres szesciu miesiecy od dnia
rozpoczecia dziatalnosci mogg optacaé wytgcznie sktadki na ubezpieczenie zdrowotne,

a nastepnie przez okres 24 miesiecy, dodatkowo sktadki na ubezpieczenie spoteczne od
zadeklarowanej przez siebie kwoty, nie nizszej jednak niz 30% minimalnego wynagrodzenia

za prace. Pod warunkiem jednak, ze nie wykonujg dziatalnosci na rzecz bytego pracodawcy.

Ponadto jednoosobowy przedsiebiorca ma mozliwos¢ odliczania kosztéw uzyskania
przychodu, czyli wydatkéw zwigzanych z prowadzeniem dziatalnosci, dzieki czemu obniza

wysokos¢ ptaconego podatku dochodowego.
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6. Wybdr formy zatrudnienia a osobiste predyspozycje

Podstawg dokonania wyboru wtasciwej dla siebie formy zatrudnienia jest wiedza
o sobie, posiadanych cechach i umiejetnosciach, poniewaz one wtasnie decydujg o sposobie
radzenia sobie w okreslonym srodowisku pracy. Sposdb zatrudnienia przektada sie bowiem
na sposob wykonywania pracy, tym samym stawiajgc przed pracownikiem okreslone
wymagania. Na przyktad zatrudnienie na podstawie umowy o dzieto wigze sie z rozliczeniem
pracownika z wykonania okre$lonego dzieta, w scisle ustalonym terminie i formie. Ten
sposob realizacji zadan zawodowych wymaga wiec od pracownika terminowosci,
umiejetnosci organizacji czasu i planowania dziatan oraz duzego zdyscyplinowania. Ta forma
zatrudnienia preferowana jest czesto przez osoby lubigce prace o charakterze projektowym,
w ktorej widoczne sg konkretne, mierzalne efekty. Przed przystgpieniem do podpisania
umowy o dzieto warto zatem zastanowic sie nad tym, czy jesteSmy w stanie wywigzaé sie

z niej zarédwno jesli chodzi o postawione w niej warunki, jak i o specyfike sposobu pracy.

W zaleznosci od formy zatrudnienia, ktérg rozwazamy powinnismy przeanalizowac
inne, adekwatne do tej formy cechy i umiejetnosci. Aby wyciggniete wnioski byty poprawne,
nalezy przede wszystkim doktadnie zapoznac sie ze specyfika formy zatrudnienia, na ktdrg
zamierzamy sie zdecydowac. Obecnie bardzo popularng i najczesciej wybierang forma
zatrudnienia jest jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza. Wiele oséb dazy do korzystania
z tej formy, jednak im bardziej zaawansowane sg one w przygotowaniach do zatozenia
wiasnej firmy, tym wiecej rodzi sie u nich watpliwosci. Zwykle bowiem skfonni jestesmy
postrzegaé te forme w sposdb stereotypowy. Albo widzimy same jej zalety, albo gtdwnie
zagrozenia. Rzadko zdarza sie obiektywna analiza wymagan wigzacych sie z tg forma, takich
jak: samodzielno$¢, dobra organizacja pracy, umiejetnos¢ i motywacja do samodzielnego
pozyskiwania zlecen, elastyczno$é. Bez posiadania tych cech rozwinietych na dobrym
poziomie, osoba decydujgca sie na zatozenie dziatalnosci gospodarczej moze miec¢ trudnosci
z utrzymaniem i rozwijaniem firmy, a w przypadku pietrzacych sie przeszkdd, moze réwniez

zniechecic sie do korzystania z innych niestandardowych form zatrudnienia.

Innym zagadnieniem, ktore warto przeanalizowa¢, jest wtasna preferencja co do
wspotpracy z innymi przy realizacji zadan. Pojawiajg sie juz bowiem na polskim rynku
niestandardowe formy zatrudnienia, ktdre wymagajg od pracownika nastawienia na

wspotprace z innymi, nalezg do nich m.in. job sharing (dzielenie pracy) i job rotation (praca
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rotacyjna). Trudnosci z wykonywaniem pracy opartej o dzielenie i wymiane zadan mogg mieé
osoby bardzo przywigzujgce sie do realizowanych przez siebie projektow, preferujgce prace
indywidualng i ponoszenie odpowiedzialnosci za cato$é przyjetego do realizacji zadania.
Zdecydowanie wiekszg satysfakcje mogg one uzyskac wybierajac dla siebie inne formy, jak

np. umowe zlecenia, umowe o dzieto lub outsourcing.

Dokonujgc wyboru odpowiedniej dla siebie formy zatrudnienia, warto rowniez
rozwazy¢ sytuacje zawodowa, w jakiej aktualnie sie znajdujemy oraz korzysci, jakie moga
wynikng¢ dla nas z wyboru okreslonej formy pracy. Na przyktad praca na zastepstwo moze
by¢ doskonatym sposobem na poznanie branzy lub firmy, w ktérej dotad nie pracowalismy.
W ten sposéb mozemy réwniez naby¢ umiejetnosci, ktorych dotad nie posiadalismy,
co moze by¢ bardzo przydatne w sytuacji, kiedy nosimy sie z zamiarem przekwalifikowania.
Z kolei zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu, a takze w oparciu o umowe zlecenie
i dzieto moze by¢ wtasciwym rozwigzaniem w przypadku, kiedy nie mozemy w petni
zaangazowac sie w prace, a jednoczesnie nie chcemy straci¢ kontaktu z obowigzkami
zawodowymi. Jest to rozwigzanie, z ktérego korzystajg czesto kobiety wracajgce do pracy po
przerwie spowodowanej urlopem macierzynskim lub wychowawczym. Natomiast dla tych
0s6b, ktére chcg pracowac w domu, stusznym wyborem moze by¢ skorzystanie z telepracy.
Daje ona mozliwo$é podjecia aktywnosci zawodowej wiasciwie bez opuszczania domu.
Aktualnie jest ona czesto wybierana przez osoby, ktére np. z powodu niepetnosprawnosci,
opieki nad dzie¢mi lub osobami starszymi, preferujg wykonywanie pracy poza siedzibg

pracodawcy.

Oczywiscie podjecie decyzji o wiasciwej dla siebie formie zatrudnienia wymaga
przeanalizowania wielu aspektéw oraz starannego przyjrzenia sie wtasnej sytuacji i wtasnym
mozliwosciom. Warto jednak podjg¢ dziatania w tym kierunku, poniewaz elastyczne formy
zatrudnienia stajg sie w naszym kraju coraz bardziej popularne. Warto réwniez spojrzeé¢ na
nie jako na sposoby realizacji zadan zawodowych przychylne pracownikom, a nie tylko
pracodawcy. Kazda z tych form niesie bowiem wymierne korzysci dla pracownikéw, zaréwno
w postaci udogodnien w sposobie realizacji zadan zawodowych, jak i w postaci dostarczania
okazji do rozwijania kompetencji, co nie mogtoby mieé miejsca na tak szeroka skale

w przypadku tradycyjnego zatrudnienia w oparciu o umowe o prace.
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Przy wyborze wiasciwej dla siebie formy zatrudnienia warto wzig¢ pod uwage:
e wiedze o sobie, posiadanych cechach i umiejetnosciach,
e wiasne preferencje co do wspdtpracy z innymi przy realizacji zadan,
e specyfike formy zatrudnienia, jej wady i zalety,

e sytuacje zawodowa, w jakiej aktualnie sie znajdujemy,

e korzysci, jakie moga wynikna¢ dla nas z wyboru okreslonej formy pracy.
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