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Dziatania deregulujace rynek pracy
w Polsce na tle innych krajow

Unii Europejskiej — stosowanie
wybranych elastycznych form
zatrudnienia

Streszczenie

Rynek pracy podlega przemianom zwigzanym z przeobrazeniami strukturalnymi
w gospodarce Swiatowej, globalizacja, postepem technicznym i rozwojem technik kompu-
terowych. Proces deregulacji jest nierozerwalnie zwigzany z przemianami gospodarczymi
na §wiecie i jest odpowiedzig na coraz szybsze tempo tych przemian. Zmiany te zapew-
niaja dodatkowg przewage konkurencyjng przedsiebiorstwom i gospodarkom narodowym,
lecz takze generuja problem zabezpieczenia socjalnego os6b korzystajacych z elastycz-
nych form zatrudnienia. Deregulacja rynku pracy jest wymogiem, ktéry musi by¢ spet-
niony, aby uczestnicy tego rynku nadazali za zmianami wynikajacymi z nowych potrzeb
1 zagrozeh ekonomicznych. Elastyczne rozwigzania, przede wszystkim zréznicowane
formy uméw o prace, pozwalajg pracodawcom szybciej reagowaé na zmiany koniunk-
tury gospodarczej oraz strukturalne zmiany popytu rynkowego. Nadal dominujacg forma
zatrudnienia jest zatrudnienie w petnym wymiarze czasu pracy. Nowe, elastyczne formy
zatrudnienia z jednej strony moga zwigkszac szanse wejScia na rynek pracy, lecz z drugiej
— wiazg si¢ z nowymi zagrozeniami, gdyZ oznaczaja niskie ptace oraz niski poziom
ochrony socjalnej lub jej zupeiny brak. Deregulacja rynku pracy stanowi jednak koniecz-
no$¢, z ktéra musi si¢ zmierzy¢ wspolczesna gospodarka, gdyz bez elastycznego podejscia
zaden rynek nie jest w stanie sprosta¢ obecnym wyzwaniom.

Stowa kluczowe: deregulacja, rynek pracy, elastyczne formy zatrudnienia, elastyczno$é
rynku pracy.
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1. Wstep

Trudna sytuacja na rynkach pracy w krajach Unii Europejskiej od wielu lat
sktania do poszukiwania efektywnych rozwigzafi probleméw z nim zwiazanych.
Jeden z nich — problem nadmiernej regulacji rynku pracy — zostat zauwazony juz
w latach 70. XX w. Sukcesywnie wprowadzane byty kolejne zmiany w prawie
pracy w krajach europejskich. Stuzy¢ miaty one (i nadal maja) przede wszystkim
zwigkszeniu elastycznoS$ci rynku. Temu stuzy¢é ma réwniez upowszechnianie
stosowania nietypowych form zatrudnienia.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie wybranych sposobéw
deregulacji rynku pracy w Unii Europejskiej i w Polsce: skréconego czasu pracy
i terminowych umoéw o prace. Na poczatku rozwazan zaprezentowana zostanie
geneza rozwigzafi majacych na celu uelastycznienie rynku pracy w Unii Europej-
skiej oraz usankcjonowanie ich we wspélnotowym prawie pracy. Przedstawione
zostang takze préby mierzenia stopnia regulacji rynku pracy podejmowane od lat
w krajach OECD, ze szczeg6lnym uwzglednieniem Polski, jak réwniez postepy
w zakresie uelastyczniania rynku pracy w Polsce na tle innych krajéw Unii
Europejskiej, zwtaszcza w zakresie stosowania elastycznych form zatrudnienia.
Bardziej szczegétowo zostanie oméwione stosowanie w wybranych krajach skro-
conego czasu pracy i terminowych uméw o pracg jako wystepujacych najczesciej
oraz telepracy, ktéra jest najrzadziej stosowang forma nietypowego zatrudnienia.

2. Geneza deregulacji rynku pracy w krajach Unii Europejskiej

Wspoélnoty Europejskie od poczatku swego istnienia wspieraty dzialania
z zakresu polityki spolecznej, a w jej ramach — polityki rynku pracy. Rola zatozo-
nego w tym celu Europejskiego Funduszu Spotecznego ewoluowata na przestrzeni
kilkudziesieciu lat. W latach 60. ubieglego wieku stuzyt on do finansowania przed-
siewzie¢ stymulujagcych mobilnoS$¢ pracownikéw wewnatrz Wspdlnoty. Poczawszy
od lat 70. XX w., jako gtéwne cele okreSlono [Kompendium wiedzy... 2007]:

— zwalczanie bezrobocia wiréd mtodziezy, na co przeznaczano 75% Srodkéw,

— poprawe mozliwoSci zatrudnienia w regionach uznawanych za priorytetowe
przez Wspodlnote.

Poza dzialaniami finansowanymi z Europejskiego Funduszu Spotecznego
podjeto takze inne inicjatywy dotyczace rynku pracy, jak np. wzajemne uzna-
wanie dyploméw i kwalifikacji zawodowych czy uruchomienie europejskiego
posrednictwa pracy, szkolen i wspdtpracy krajowych stuzb zatrudnienia. W latach
80. XX w. rozpoczeto realizacj¢ programdow z zakresu polityki edukacyjnej maja-
cych znaczny wptyw na rynek pracy.
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W obrebie rynku pracy polityka spoteczna skupia si¢ przede wszystkim na
pracobiorcach. Gtéwnym celem stato si¢ wigc tworzenie miejsc pracy oraz
ksztatcenie zawodowe. Do celéw polityki spolecznej naleza takze [Kompendium
wiedzy... 2007]:

— poprawa warunkow zycia i pracy,

— rozwdj zatrudnienia i réwno$¢ szans, w tym zapobieganie wykluczeniu
spofecznemu,

— zapewnienie minimalnej opieki socjalnej,

— tworzenie ram prawnych i promocja dialogu spotecznego, ktéry stanowi
praktyczny wymiar partnerstwa, jednej z gléwnych zasad funkcjonowania polityki
strukturalnej Unii Europejskiej,

— budowanie finansowego wsparcia dla inicjatyw podejmowanych na rynku
pracy,

— umozliwianie wspdtpracy migdzy podmiotami polityki spotecznej poprzez
rozbudowe sieci partnerskich.

W Traktacie o utworzeniu Wspdlnoty Europejskiej (art. 136) okreslono wszystkie
cele i zadania polityki spotecznej Unii Europejskiej, zaznaczajac, ze sa one osiggane
przez wszystkie pafistwa Wspélnoty [Przyborowska-Klimczak i Skrzydio-Tefelska
2003]. Na podstawie tych zapiséw mozna wyodrebni¢ dziedziny, ktére wspiera Unia
Europejska w zakresie polityki spotecznej, a mianowicie:

— ochrong zdrowia i bezpieczefistwo pracownikéw w Srodowisku pracy,

— poprawe warunkéw pracy,

— zabezpieczenie spoteczne i ochrong socjalng pracownikéw,

— zapewnienie informacji i konsultacji z pracownikami,

— reprezentacj¢ i obrong¢ zbiorowg interesow pracownikéw i pracodawcow,
w tym wspotzarzadzanie,

— integracje os6b wytaczonych z rynku pracy (wolontariat, samozatrudnienie itp.),

— réowno$¢ mezezyzn i kobiet pod wzgledem szans na rynku pracy i trakto-
wania w pracy,

— przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu,

— system ochrony socjalne;.

Préby deregulacji rynku pracy w poszczeg6lnych krajach Unii Europejskiej
podejmowano w ostatnich trzydziestu latach z r6znym powodzeniem!. Juz
w latach 80. ubieglego wieku rozpoczat si¢ proces uelastyczniania stosunkéw

I J. Rifkin w 1995 r. w swej stynnej ksigzce The End of Work: The Decline of the Global
Labor Force and the Dawn of the Post-Market Era (polski przektad z 2003 r. nosi tytut Koniec
pracy. Schytek sity roboczej na Swiecie i poczqtek ery postrynkowej) wykazat, ze najwiekszym
problemem wspdiczesnych rynkéw pracy jest ,,nadmiar pracy”, czyli zbyt duza jej podaz w sto-
sunku do coraz mniejszego popytu, co jest spowodowane giéwnie komputeryzacjq i automatyzacja
produkcji, rolnictwa oraz w coraz wigkszym stopniu w sektorze ustug.
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pracy, ktory polegat przede wszystkim na przenoszeniu negocjacji branzowych
i sektorowych na nizszy szczebel, czyli do samego przedsigbiorstwa?.

W drugiej potowie lat 90. XX w. w krajach Unii Europejskiej zaczgto inten-
sywnie podejmowaé dziatania na rzecz uelastycznienia stosunkéw pracy?. Pole-
galy one przede wszystkim na:

— przenoszeniu negocjacji ptacowych na poziom przedsigbiorstwa,

— dopuszczaniu do szerszego stosowania zréznicowanych form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy,

— zwigkszaniu w ptacy udziatu zaptaty uzaleznionej od indywidualnego
wktadu pracy.

Na szczycie w Luksemburgu w 1997 r. opracowano europejska strategi¢
zatrudnienia. Celem podstawowym strategii jest przetamanie bezzatrudnienio-
wego wzrostu gospodarczego. Wyznacza ona cztery pola wspierane przez Wspdl-
note [Dziesiec lat... 2008]:

1) zatrudnienie — zwigkszanie zatrudnienia poprzez aktywne formy walki
z bezrobociem, m.in. szkolenia, poprawe kwalifikacji, doradztwo zawodowe,

2) przedsigbiorczo$¢ — sprzyjanie rozwojowi przedsigbiorstw poprzez deregulacje
prawa pracy, zmniejszenie obcigzen pracodawcow, utatwienia inwestycyjne itp.,

3) adaptacyjnoS$¢ — dostosowywanie przedsiebiorstw do przemian i wyzwan
rynkowych poprzez wprowadzanie nowych form organizacji pracy, dostosowanie
kwalifikacji zawodowych do nowych warunkéw,

4) réwnos¢ szans — zapewnienie dostgpu do edukacji, zatrudnienia i awansu
zawodowego.

Deregulacja rynkéw pracy w krajach Unii Europejskiej w sposéb formalny
zostata zapoczatkowana w traktacie amsterdamskim w 1997 r. Uznano wéwczas,
ze uelastycznienie rynku pracy ma stuzy¢ znacznemu przyrostowi nowych miejsc
pracy i obnizeniu poziomu bezrobocia. W traktacie zwraca si¢ uwage na wzrost
zdolnosci adaptacyjnych firm i pracownikéw do zmiennego otoczenia, co wynika
z unowocze$niania organizacji pracy, ze szczegOlnym uwzglednieniem czasu
pracy i réznych form wykonywania pracy, unowoczes$nienia kontraktow o prace
oraz zwigkszania motywacji do samozatrudnienia.

Najbardziej widocznym przejawem uelastyczniania rynku pracy w Unii Euro-
pejskiej byto w poczatkowym okresie coraz powszechniejsze stosowanie umow

2 Powody deregulowania rynku pracy, a takze liczne kontrowersje i watpliwosci, ktére pojawity
si¢ w trakcie wprowadzania elastycznych rozwiazaf do praktyki gospodarczej, zostaty szeroko
omowione przez G. Espinga-Andersena i M. Reginiego [2000].

3 Jak podkreslono w preambule Dyrektywy nr 96/34/WE obejmujacej zagadnienia zwigzane
z urlopami rodzicielskimi, instrumenty majgce na celu godzenie zycia zawodowego z rodzinnym
powinny przede wszystkim promowac elastyczne sposoby organizacji czasu pracy i samej pracy, co
sprzyja dopasowaniu si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb spotecznych i gospodarczych, przy uwzgled-
nieniu potrzeb przedsigbiorstw i pracownikow. Zob. [Suszczewicz i Sanetra 2004].
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0 prac¢ w niepetnym wymiarze godzin (w Holandii w 2001 r. 42% spoSrod
wszystkich zatrudnionych pracowato w niepetnym wymiarze czasu pracy, w calej
Unii w tym samym czasie — 18%) [Employment in Europe... 2002]. Pamigtac
nalezy przy tym, ze niepetny wymiar czasu pracy nie oznacza jedynie klasycznej
formy pracy na 1/2 lub 1/3 etatu, lecz szeroki wachlarz zréznicowanych rozktadéw
czasowych. Do najczeSciej stosowanych w pafistwach Unii Europejskiej form
niepetnego czasu pracy nalezy*:

— job-sharing — dzielenie pracy i wynagrodzenia jednego pracownika
pomiedzy dwdch lub wigcej pracownikéw,

— skrécony dzienny wymiar czasu pracy — regularna praca na niepeinym
etacie, gdy dzienny wymiar czasu pracy wynosi np. 4 godziny. Skrécony czas
pracy moze by¢ taki sam we wszystkie dni tygodnia albo rézny w poszczegdlne
dni (najpowazniejsze dziatania w tym zakresie wsréd krajow Unii Europejskiej
wprowadzita Francja, ktéra na mocy ,,ustawy Aubry” z czerwca 1998 r. w dwdch
etapach skrécita do konca 2001 r. tygodniowy czas pracy do 35 godzin) [LOI no
98-461... 1998]:

— skrécony czas pracy o elastycznym rozktadzie w ramach poszczegdlnych dni
(np. praca tylko w 4 dni w tygodniu), tygodni (np. 3 tygodnie pracy i 1 tydzien
wolny) lub miesiecy,

— praca z uwzglednieniem dtugotrwatego urlopu (np. roczny urlop wycho-
wawczy czy naukowy),

— praca na wezwanie — pracownik $wiadczy prace wtedy, gdy pracodawca jej
potrzebuje (warunkiem jest wigc dyspozycyjno$¢ pracownika).

Wigkszo§¢ dodatkowych miejsc pracy w krajach Unii Europejskiej stworzo-
nych w latach 90. XX w. §cisle wigzato si¢ zatrudnieniem w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Jednak w obrgbie poszczegdlnych krajéw widoczne sa duze réznice
pod wzgledem skali tego zjawiska. Na poczatku XXI w. w Grecji, Wtoszech, Hisz-
panii, Portugalii i Luksemburgu udziat zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu
pracy nie przekraczat 10% zatrudnienia ogétem, w Holandii obserwowano najbar-
dziej dynamiczny wzrost poziomu tego typu uméw o pracg — 40%, a w Wielkiej
Brytanii i Danii byto to 20%—-25%. Doda¢ nalezy, ze dla wiekszoSci pracownikow
zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy wynikalo z braku dostgpnoSci
pracy petnoetatowej, a nie z wyboru [Szytko-Skoczny 2002].

W krajach Unii Europejskiej oprécz pracy w zmniejszonym wymiarze czasu
nasila si¢ tez proces réznicowania struktury czasu pracy. Coraz czesciej obserwuje
si¢ zatrudnienie w nietypowych rozktadach czasowych (praca wieczorem, w nocy,
w soboty, w niedziele itp.). Obserwowany na coraz wigksza skal¢ wsrdd europej-

* Wigcej informacji na ten temat przedstawiono w pracach: [Snarska 2006, Wisniewski 2003,
Elastyczne formy...2003] .
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skich pracownikéw jest rowniez trend przekwalifikowania si¢, a nawet zmiany
zawodu, czgsto w obrebie jednego przedsiebiorstwa (elastyczno$¢ funkcyjna).

W krajach Unii Europejskiej nastapit takze wzrost elastyczno$ci wynagrodzenia.
Na elastyczno$¢ zatrudnienia istotny wptyw ma wysoko$¢ wynagrodzef, zwlaszcza
ich opodatkowanie. Najwazniejszg kwestig jest problem opodatkowania dochodéw
niskich jako tych, ktére otrzymuja osoby o najnizszych kwalifikacjach, czyli
najbardziej narazone na bezrobocie. Z tego wzgledu wigkszo§¢ omawianych krajow
w latach 19962000 obnizyta opodatkowanie dochodéw niskich [Borkowska 2003].

Wptyw wysokoSci ptacy minimalnej na zatrudnienie moze mie¢ duze znaczenie
przede wszystkim w przypadku miodziezy. Istotna jest zwtaszcza relacja ptacy
minimalnej do ptacy Sredniej. W Unii Europejskiej, gdzie jest ona wyraznie wyzsza
niz w Japonii i krajach anglosaskich, odnotowuje si¢ réwniez wigksze bezrobocie
mtodziezy. Najwyzsza relacja ptacy minimalnej do §redniej od lat utrzymuje si¢
we Francji, w Holandii i Portugalii. Stan ten wigze si¢ z pewnym niebezpieczen-
stwem, mianowicie moze powsta¢ kategoria ludzi, ktérzy pomimo zatrudnienia sg
ekonomicznie niesamodzielni. Bytby to krok w kierunku przerzucenia kosztow
bezrobocia miodziezy czy absolwentéw na ich rodzicow.

W styczniu 2003 r. Komisja Europejska opublikowata komunikat w sprawie
znowelizowanej europejskiej strategii zatrudnienia. Nowe cele wyznaczone w tej
strategii to [Wytyczne Polityki Zatrudnienia... 2003]:

— pelne zatrudnienie,

— poprawa jakoSci i produktywnosci pracy,

— wzmocnienie spdjnosci spotecznej integracji.

Z wytycznej nr 21 odnoszacej si¢ do promowania elastycznosci przy rownocze-
snym zagwarantowaniu zatrudnienia oraz zmniejszeniu segmentacji rynku pracy
wynika, ze pracownicy muszg by¢ przygotowani na podjecie zréznicowanych form
pracy, zapewnienie mobilnoSci, ksztalcenie si¢ przez cate zycie i wykorzystanie
nowoczesnych technologii.

Strategia przedstawia takze czynniki niezbedne do wzrostu elastycznoSci pracy:

— ustawodawstwo zaadaptowane do zmian na rynku pracy,

— wspieranie zmian statusu zatrudnionego (szkolenia, samozatrudnienie,
mobilnos¢),

— promocja innowacyjnosci form organizacji pracy (zwigkszenie bezpieczefistwa
pracy, elastyczne podejScie do czasu pracy) przy jednoczesnej poprawie jakoSci
i produktywnosci pracy, a takze lepsze wykorzystanie nowoczesnych technologii,

— dziatania majace na celu przeksztatcenie pracy w szarej strefie na legalne
zatrudnienie.

Roéwnoczednie pojawiaja si¢ opinie krytyczne dotyczace uelastyczniania rynku
pracy. Zwlaszcza zwiazki zawodowe (ale nie tylko) argumentuja, Ze deregulacja
rynku pracy oznacza tak naprawde trzy fundamentalne zmiany:
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— peing swobode zwalniania pracownikow,

— nieograniczong swobode¢ zmniejszania wynagrodzen pracownikéw,

— dalsze zmiany kodeksu pracy ograniczajace prawa pracownikow.

Sa to opinie skrajne, jednak nie mozna ich catkowicie poming¢. Obrazuja one
nastawienie sporej czgSci pracownikéw do procesu uelastyczniania rynku pracy.

3. Proby mierzenia stopnia regulacji prawa pracy

Deregulacj¢ rynku pracy najczesciej rozpatruje sie pod katem jakoSciowym,
gdyz niezmiernie trudno jest dokona¢ iloSciowych poréwnan w tym wieloaspek-
towym procesie. WskazZnikiem, ktéry ma ilustrowac stopien regulacji rynkéw
pracy, jest indeks EPL (employment protection legislation) stosowany w staty-
stykach OECD?. Moze on waha¢ sie od 0 (brak regulacji) do 6 (silne regulacje).
Wskaznik ten jest istotny dla dynamiki rynku pracy, poniewaz pokazuje, jak r6zne
elementy zwigzane z zatrudnianiem i zwalnianiem pracownikéw wptywaja na to,
czy pracodawca zachowuje si¢ dynamicznie i elastycznie, czy tez np. ze wzgledu
na koszty zwigzane z wielkoScig odpraw unika zwolniefi grupowych i nie podej-
muje koniecznych dziataf restrukturyzacyjnych [Boni 2006].

Indeks EPL uwzglednia trzy gtéwne kwestie [Kryfiska 2010]:

1) ochrong zatrudnienia w przypadku umoéw na czas okreSlony,

2) ochrone zatrudnienia w przypadku uméw czasowych,

3) ograniczenie swobody pracodawcy przy zwolnieniach grupowych.

Powyzsze czeSci indeksu sktadaja si¢ z kolejnych, bardziej szczegdétowych
elementow. Przyktadowo ochrona zatrudnienia dla uméw na czas okres§lony obej-
muje takze kwestie warunkow umoéw, utrudniefi i niejasnoSci proceduralnych,
wypowiedzen, odpraw, a takze stopnia trudno$ci dokonywania samych zwolnien.

W badanym okresie catkowity indeks EPL dla krajow OECD zmniejszyt
si¢ z 2,01 do 1,94 (zob. tabela 1), co oznacza ostabienie ochrony zatrudnienia
w pafnstwach wysoko rozwinietych. Spadek ten zauwazalny byt szczegdlnie
w okresie poczatkowym, pdZniej odnotowano niewielkie wahania indeksu EPL
(1,941 1,95). Ponadto mozna zaobserwowac niewielki spadek ochrony zatrudnienia
w przypadku uméw na czas okreSlony (warto$¢ indeksu zmienita sie z 2,13 do 2,10)
w okresie od 2000 do 2007 r. W roku kolejnym — 2008 — skutki kryzysu finanso-
wego byty juz wyraznie odczuwane i wtedy tez indeks wzrést do poziomu 2,11.

W przypadku uméw czasowych indeks ochrony zatrudnienia wykazywat
tendencje spadkowa — z 1,90 w 1998 r. do 1,77 w 2008 r. Do 2003 r. wskaznik
jedynie malat, w latach kolejnych zaobserwowano jego niewielkie wahania.

> W 2009 r. zmieniono nazwe wskaznika EPL na EPI — employment protection indicato
(wskaznik ochrony zatrudnienia). Za: www.oecd.org (dostep: 20.12.2010).
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Tabela 1. Indeks prawnej ochrony zatrudnienia (EPL) dla krajéw OECD w latach 1998-2008

EPL 1998 | 1999 [ 2000 [ 2001 [ 2002 [ 2003 [ 2004 [ 2005 [ 2006 [ 2007 | 2008
Catkowity 201 [ 1981200198 [ 197 [ 194 [ 194|195 195 | 195 | 1,94
Ochrona zatrudnie-
mia w przypadku | 13| 5 15 1o 14 [ 204 | 204 | 202 [ 202 | 2.2 | 202 | 200 | 2.1
umow na czas
nieokreslony

Ochrona zatrudnie-
nia w przypadku 190 | 1,84 | 1,85 | 1,82 | 1,79 | 1,76 | 1,76 | 1,78 | 1,78 | 1,79 | 1,77
uméw czasowych

Ochrona w przy-
padku zwolnien 298 1298298 298 298 299|298 |298 295295296
grupowych

Zrédlo: http://stats oecd.org/Index.aspx?QueryName=251&QueryType=View&Lang=en
(dostep: 3.05.2011).

Réwniez ostatni indeks — dotyczacy prawnej ochrony w przypadku zwol-
nien grupowych — wykazywat tendencje spadkowg w badanym okresie. Jedynie
w 2008 r. odnotowano niewielki wzrost tego wskaznika.

Tabela 2. Wskaznik prawnej ochrony zatrudnienia (EPL) dla Polski w latach 1998-2008

EPL 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Catkowity 140 | 1,40 | 1,40 | 1,40 | 1,15 | 1,65 | 190 | 1,90 | 1,90 | 1,90 | 1,90
Ochrona zatrudnie-
mia w przypadku | 251 75 | 075 | 075 [ 025 | 125 | 175 | 175 | 175 | 175 | 175
umow na czas
nieokreslony

Ochrona zatrudnie-
nia w przypadku 2,06 | 2,06 | 2,06 | 2,06 | 2,06 | 2,06 | 2,06 | 2,06 | 2,06 | 2,06 | 2,06
uméw czasowych

Ochrona w przy-
padku zwolnien 413 | 4,13 | 4,13 | 413 | 4,13 | 4,13 | 3,63 | 3,63 | 3,63 | 3,63 | 3,63
grupowych

Zrédto: http://stats.oecd.org/Index.aspx?QueryName=2518&QueryType=View&Lang=en
(dostep 3.05.2011).

W Polsce ksztattowanie si¢ indeksu prawnej ochrony zatrudnienia wska-
zuje na wzrost regulacji prawnych majacych na celu ochrone stosunku pracy.
W badanym okresie catkowity indeks EPL wzrést z 1,40 do 1,90, jednak wzrost
ten dotyczyt przede wszystkim ochrony zatrudnienia w przypadku uméw na czas
nieokreslony, co byto spowodowane dostosowywaniem polskiego kodeksu pracy
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do kodeksow krajéow Unii Europejskiej. Nalezy pamigtaé, ze wcze$niej polskie
prawo pracy wykazywato wiele brakéw formalnych wynikajgcych z opdznien
spowodowanych réznicami w powojennym rozwoju naszego kraju i krajow
Europy Zachodnie;j.

Ochrona zatrudnienia w przypadku uméw na czas okreSlony w Polsce nie
zmienifa sie¢ w badanym okresie, cho¢ niewatpliwie zwigkszyta si¢ znacznie
czestotliwo$¢ zawierania takiego wlasnie stosunku pracy. Wiaze sie to ze zwigk-
szeniem elastycznoS$ci polskiego rynku pracy.

Poziom ochrony w przypadku zwolnien grupowych ulegt natomiast znacz-
nemu zmniejszeniu, o czym $wiadczy obnizenie si¢ wskaznika z 4,13 do 3,63. To
takze przejaw wigkszej elastycznoSci polskiego rynku pracy. Krajami najbardziej
zblizonymi do Polski pod wzgledem restrykcyjnosci prawa pracy, w szczegdlnosci
w zakresie regulacji dotyczacych rozwigzywania uméw na czas nieokreslony, jak
i zasad podejmowania pracy tymczasowej, w 2006 r. byly Finlandia, Austria, Niemcy
oraz Lotwa. Analizujac ksztaltowanie sie wskaZnika EPL w ciagu dziesieciu lat — od
1996 r. do 2006 r. (rys. 1) — widaé wyraZnie, ze w zasadzie tylko Wegry i Irlandia
w&réd obserwowanych krajéw odnotowaty nizszy wskaznik niz Polska.
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Rys. 1. Wskaznik EPL w krajach NMSS8 i wybranych krajach UE15 — wartoSci
przecietne w latach 1996-2006

Uwagi: NMS8 — nowe kraje cztonkowskie (New Member States-8); UE15 — kraje, ktére przystapity
do Unii Europejskiej przed 2004 r.; brak danych dla Stowenii.

Zrédto: [Lewandowski, Koloch i Regulski 2009, s. 31].

Kraje baltyckie od lat 90. XX w. konsekwentnie cechowaty si¢ wyzszym, za$
Wegry nieco nizszym stopniem ochrony pracy niz Polska. Z kolei w Czechach,
na Stowacji obowigzywata wyzsza niz w Polsce ochrona pracownikéw ,,trady-
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cyjnych”, przy wyraznie mniej regulowanym kontraktowaniu pracy terminowe;.
Nalezy zaznaczy¢ przy tym, ze na Stowacji nastgpito w ciggu ostatnich lat ztago-
dzenie prawa pracy w obu aspektach, w Stowenii obnizono wysoka restrykcyjnos¢
zwalniania oséb zatrudnionych na czas nieokreS§lony, a regulacje dotyczace pracy
terminowej zaostrzono, natomiast w Czechach nie wystgpity w badanym okresie
istotne zmiany w tych sferach [Zatrudnienie w Polsce... 2008].

4. Dzialania w zakresie uelastycznienia rynku pracy w Polsce

W latach 90. XX w. w Polsce rozpoczat si¢ proces dostosowywania modelu
prawa pracy do wymogdéw gospodarki rynkowej. Nowelizacja kodeksu pracy
spowodowata zwigkszenie swobody ksztattowania warunkéw zatrudnienia przez
pracodawcéw. Pomimo tych zmian polski rynek pracy nadal charakteryzuje si¢
daleko idaca regulacja. W obliczu kryzysu finansowego lat 2007-2008 rzad zapo-
wiedziat rozwigzania prawne majace na celu zwigkszenie elastycznoSci rynku
pracy. Zwigkszenia elastycznosci w sferze zatrudnienia domagajg si¢ przede
wszystkim pracodawcy, twierdzac, ze nadmierna regulacja jest istotng barierg
aktywizacji rynku pracy. Krytykuja oni rozbudowang ochron¢ praw pracowni-
czych i wysokie koszty ubezpieczef spofecznych [Borkowska 1997]. Ich zdaniem
prawo pracy nie jest dostosowane do potrzeb matych i Srednich przedsiebiorstw.
Ponadto pracodawcy domagaja si¢: wiekszej swobody stosowania uméw na czas
okre§lony oraz nowych, nietypowych form zatrudnienia, zwigkszenia limitu
godzin nadliczbowych i ograniczenia wysokosci dodatkéw za te godziny (150 h
w skali roku; 50% wynagrodzenia za dwie pierwsze nadgodziny oraz 100% za
nastepne) [Kodeks pracy... 2001], zmniejszenia kosztéw zwolnien lekarskich,
obnizenia ptacy minimalnej, utatwienia zwolniefi pracownikow, skrécenia okresu
wypowiedzenia, zmniejszenia gwarancji socjalnych itp. Zadania pracodawcéw
natrafiajg na opdr ze strony pracownikow, ktérzy z kolei obawiaja si¢ utraty
bezpieczefistwa socjalnego [Borkowska 1997].

Do czynnikéw sprzyjajacych deregulacji rynku pracy w Polsce naleza
[Wisniewski 2003]:

— wysokie bezrobocie,

— akceptacja wysokiego ryzyka i niepewnosci,

— nieche¢ do struktur hierarchicznych,

— wzrost zapotrzebowania na pracownikéw o wysokim stopniu kwalifikacji,

—rosngca liczba os6b pracujgcych w sektorze prywatnym.

Do czynnikéw zmniejszajacych akceptacje i mozliwoSci deregulacji rynku
pracy naleza natomiast:
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— duze znaczenie kolektywizmu i bezpieczefistwa socjalnego, zapewnianego
przez wladze pafistwa, co niewatpliwie stanowi dziedzictwo dawnego ustroju,

— niski poziom zycia i duzy odsetek ludzi ubogich, tworzace bariere dla
redukcji kosztéw pracy poprzez obnizanie relacji ptacy minimalnej do Sredniej
przy jednoczesnym ograniczaniu Swiadczen socjalnych,

— niskie kwalifikacje sporej czgSci pracujacych,

— stosunkowo silne zwigzki zawodowe, zwlaszcza w sektorze prywatnym,

— staby rozwdj dziedzin gospodarki opartej na wiedzy.

Czynnikiem majacym istotny wplyw na stopien regulacji rynku pracy sg zbio-
rowe stosunki pracy. Za miare elastycznosci rynku pracy w tym zakresie przyj-
muje si¢ stopiefi uzwigzkowienia i okres obowigzywania uktadéw zbiorowych.
Im jest on diuzszy, tym wigksza sztywno§¢ rynku. Uzwigzkowienie w Polsce
przyjmuje nizszg warto$¢ niz Srednia dla krajow UE, ale liczba pracownikéw
objetych umowami zbiorowymi nalezy do najwyzszych (ponad 70% ogétu pracu-
jacych). Mozna zatem méwié o duzym usztywnieniu w tym obszarze regulacji
[WisSniewski 2003].

Nietypowe formy zatrudnienia s3 w Polsce jeszcze stabo rozwiniete, chociaz
obserwuje si¢ rosngce zainteresowanie nimi ze strony pracodawcéw. Gtéwna
przeszkode dla ich szerszego zastosowania stanowig dotychczasowe praktyki
pracodawcéw w potaczeniu z niewystarczajgca znajomoScig tychze form oraz
zachowawczym nastawieniem pracownikow i zwigzkéw zawodowych. Rozwig-
zanie problemu sprowadza si¢ wigc przede wszystkim do promocji atypowych
form zatrudnienia — wykazywania ich zalet w poréwnaniu z zatrudnieniem trady-
cyjnym (co jest szczegdlnie widoczne w przypadku telepracy).

Jedng z przyczyn rzadkiego stosowania atypowych form zatrudnienia sg
przeszkody prawne. Warto jednak podkreslié, ze od czasu zasadniczej noweli-
zacji kodeksu pracy w 1996 r. s3 one systematycznie usuwane. Przeprowadzone
w 2004 r. korekty przepiséw miaty na celu nie tylko umozliwienie badz utatwienie
zastosowania danego rodzaju pracy nietypowej, ale takze stworzenie zachet dla
pracodawcéw i pracownikéw do podejmowania takiej pracy.

PodejScie do problemu elastycznosci na rynku pracy w Europie jest wyraznie
zréznicowane. Na Wschodzie elastyczno$¢ odnosi si¢ przede wszystkim do firmy,
w Europie Zachodniej ktadzie si¢ natomiast szczeg6lny nacisk na elastycznos$é
pracownikéw. To powoduje pewne opdZznienia w deregulacji rynku pracy krajéw
Europy Wschodniej w stosunku do Europy Zachodniej, gdyz pracodawcy sg grupg
dysponujacag z reguly wigkszg sitag na rynku pracy niz pracownicy, trudniej tez
nakloni¢ ich do wprowadzania elastycznych rozwigzan. W ostatnich latach zary-
sowane réznice ulegaja jednak zmniejszeniu.
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5. Wybrane formy elastycznego zatrudnienia

W sposéb szczegdlny w niniejszym opracowaniu omdéwione zostang dwie
formy elastycznego zatrudnienia:

— skrécony czas pracy — celem stosowania tej formy jest zwigkszenie zatrud-
nienia, zwtaszcza oséb bedacych w szczegdlnej sytuacji, np. matek, oséb niepet-
nosprawnych,

— terminowe umowy o praceg, ktére sg najczesciej stosowang grupa umow
0 prace.

5.1. Skrécony czas pracy

Analizujac szczegdtowe rozwigzania legislacyjne w zakresie poszczegdlnych
form elastycznego zatrudnienia, warto przyjrze¢ si¢ zmianom prawnym, ktore
zostaty w przeszioSci wprowadzone w krajach Unii Europejskiej w celu utatwienia
zatrudniania pracownikéw w niepetnym wymiarze czasu. Do analizy zostaty
wybrane nastepujace kraje: Holandia, Niemcy, Szwecja, Wielka Brytania (z racji
réznorodnosci rozwigzan) oraz Polska.

W 1995 r. w Holandii przyjeto ustawg o rdwnouprawnieniu pracownikow
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy i pracownikéw pelnoetato-
wych. Ustawa ta gwarantuje rowne warunki pracy (stawki wynagrodzef, premii
oraz mozliwo§¢ szkolen) niezaleznie od wymiaru etatu, a jej przestrzeganie jest
monitorowane przez Komisjg¢ Réwnego Traktowania. Pracownik z co najmniej
rocznym stazem w danej firmie raz na dwa lata ma prawo wyrazenia preferencji
co do liczby godzin pracy. Pracodawca moze zignorowac prosby pracownikéw
tylko w przypadku narazenia intereséw przedsigbiorstwa. Postanowienia ustawy
nie obejmujg firm zatrudniajagcych mniej niz 10 pracownikéw.

W Niemczech zmieniono ustawe dotyczgca zatrudnienia w niepeinym
wymiarze czasu pracy w 2001 r., wzmacniajgc sife przetargowg pracownikéw
stojgcych wobec wyboru migdzy pracg na pelnym etacie a pracg w niepetnym
wymiarze czasu. W przedsigbiorstwach zatrudniajagcych minimum 15 oséb po
przepracowaniu 6 miesigcy pracownik ma prawo obnizenia wymiaru czasu pracy.
Pracodawca moze odmowic, jesli specyfika dziatalnoSci firmy nie pozwala na tego
typu zmiany w organizacji. W Niemczech funkcjonujg réwniez szczegétowe zasady
dotyczace pracy w niepelnym wymiarze czasu dla rodzicéw z dzie¢mi w wieku do
lat 3 — maja oni zapewnione prawo do zmniejszenia wymiaru czasu pracy.

Szwecja jest krajem, ktoéry jako pierwszy wprowadzit t¢ forme zatrudnienia
w odniesieniu do rodzicéw matych dzieci. Od 1979 r. rodzice dzieci w wieku
przedszkolnym moga zmniejszy¢ wymiar §wiadczonej pracy do 3/4 etatu
i pracowa¢ 30 godzin tygodniowo do czasu, gdy dziecko osiggnie 8 lat. Warunkiem



Drziatania deregulujqce rynek... 11

jest wezedniejszy co najmniej szeSciomiesigczny staz pracy u danego pracodawcy.
Osoby zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu pracy maja takie samo prawo
do nagrdd i1 premii, jak pozostali pracownicy. Zagwarantowana jest mozliwo§¢
powrotu do pracy na peten etat, nalezy jednak powiadomi¢ o tym pracodawce
z trzymiesiecznym wyprzedzeniem.

W Wielkiej Brytanii wydtuzono okres rozliczania czasu pracy pracownikéw
do 12 miesiecy i wprowadzono mozliwo$¢ odbierania nadgodzin w postaci krét-
szego czasu pracy. Rozwigzanie to pozwala pracodawcom unikng¢ kosztownych
wynagrodzefi za nadgodziny. W 2003 r. wprowadzono regulacje zapewniajace
rodzicom matych dzieci wigkszg swobodg¢ dostosowywania godzin wykonywanej
pracy do ich potrzeb. Rodzice dzieci do 6. roku zycia, ktérzy przepracowali 26
tygodni u jednego pracodawcy, maja prawo do elastycznego kontraktowania pracy
zdefiniowanego jako mozliwo$¢ zmiany godzin, dni lub miejsca wykonywania
pracy. Pracodawcy sg zobowigzani do pozytywnego rozpatrywania pro$b pracow-
nikéw, jednak moga odmdéwic, powotujac si¢ na wazne powody ekonomiczne.

W Polsce w 2004 r. weszty w zycie zasadnicze zmiany w kodeksie pracy
umozliwiajace skrdcenie tygodnia pracy, prace w weekendy, a takze przerywany
i zadaniowy czas pracy. Zapewnity one réwniez ochrong prawng pracownikow
zatrudnionych w ograniczonym wymiarze czasu, polegajaca na wymogu réwnych
obowigzkéw i wynagrodzenia pracownikéw niepetno- i petnoetatowych, a takze
obligujaca pracodawcéw do respektowania preferencji pracownikéw co do
wymiaru czasu wykonywanej pracy. Ponadto w okresie poprzedzajacym bezpo-
Srednio nowelizacje kodeksu, czyli w latach 2002-2003, wprowadzono szereg
zmian w prawie pracy majacych na celu ufatwienie kobietom na urlopach wycho-
wawczych podtrzymanie kontaktu ze srodowiskiem zawodowym. Polegaty one na
mozliwosci podziatu urlopu na cz¢éci, zamiany prawa do urlopu wychowawczego
na skrocony wymiar czasu pracy oraz podjecie pracy lub nauki podczas urlopu
[Zatrudnienie w Polsce. .. 2008].

Polskie rozwiazania prawne raczej nie odbiegaja pod wzgledem ochrony
pracownikéw zatrudnionych na czgS¢ etatu lub mozliwo§ci modyfikacji czasu
pracy od zasad funkcjonujacych w krajach Europy Zachodniej. Dostep do ustug
opiekunczych w Polsce jest niemal najnizszy w Europie®. Wprawdzie koszt korzy-
stania z publicznych placéwek w Polsce mozna ocenia¢ jako wzglednie niski na tle

% Wedtug danych OECD w Polsce w 2007 r. udziat dzieci w wieku do 3 lat objetych opiekg
instytucjonalng wynosit 2%, podczas gdy w Szwecji byto to 39,5%, a w Wielkiej Brytanii i Niem-
czech — odpowiednio 25,8% oraz 9%. Dysproporcje wystepuja tez wsrdd dzieci w wieku przed-
szkolnym — w Polsce objetych opiekg instytucjonalng byto jedynie 36,2% dzieci, podczas gdy
w Szwecji 86,6%, a w Wielkiej Brytanii i Niemczech po okoto 80% (http://stats.oecd.org/index.
aspx?DataSetCode=MIG, dostep: 3.05.2011).



78 Bogustawa Puzio-Wactawik

innych krajow, jednak za mata w stosunku do potrzeb liczba miejsc w przedszko-
lach stwarza bariery dla podejmowania pracy przez osoby wychowujace dzieci.

5.2. Terminowe umowy o prace

NajczeSciej stosowanym rodzajem zatrudnienia w ramach szeroko pojgtych
elastycznych form zatrudnienia w Unii Europejskiej jest praca na czas okreslony.
Taka forma zatrudnienia dominuje w krajach Europy Zachodniej w odniesieniu
do kobiet. W krajach Europy Wschodniej to me¢zczyzni sg czg¢Sciej zatrudniani na
czas okreslony.

Zatrudnienie na czas okreSlony i przez agencje pracy tymczasowej w przewa-
zajacej mierze dotyczy osob mtodych, wchodzacych na rynek pracy i pozbawio-
nych doSwiadczenia zawodowego. Nie inaczej jest w Polsce, gdzie w 2006 r. oraz
w latach kolejnych w ten sposéb zatrudnionych byto 2/3 oséb ponizej 25. roku
zycia (za: http:/www.eurostat.eu, dostep: 2.08.2011).

Zatrudnienie na czas okreS§lony w Europie Zachodniej rozwijalo si¢ najin-
tensywniej w drugiej pofowie lat 90. XX w. Wtedy tez wyksztalcity si¢ gtéwne
tendencje w modelach rynku pracy zwigzane z rozpowszechnieniem zatrudnienia
na czas okre§lony. Warto przyjrze¢ si¢ dwoém krajom, w ktdrych ta forma pracy
zostata wdrozona w odmienny sposéb — Szwecji i Hiszpanii.

W latach 90. XX w. w Szwecji liczba osdb zatrudnionych na czas okreslony
zwigkszyla si¢ znaczaco, a jej udzial w zatrudnieniu ogétem wzrést z 10% do 16%.
Jednocze$nie w latach 1990-1993 szwedzka gospodarka zostata dotknigta recesja,
w wyniku ktérej bezrobocie wzrosto z 1,5% do 8,2%. Sytuacja ta sprzyjata zawie-
raniu wiekszej iloSci terminowych uméw o prace.

Praca na czas okreSlony dotyczyta — podobnie jak w innych krajach Unii
Europejskiej — przede wszystkim oséb mtodych. Upowszechnienie tej formy
zatrudnienia objeto w Szwecji wszystkie sektory gospodarki, w szczegdlnoSci
przemyst i ustugi. Po etapie pracy terminowej pracownicy najczg¢Sciej znajdowali
angaz na czas nieokre§lony lub stawali si¢ bierni zawodowo, co pozwala s3dzic, ze
ten rodzaj zatrudnienia stanowit dla czesci os6b etap przejSciowy w pozyskaniu
statej pracy, a dla innych — stabo zwigzanych z rynkiem pracy — umozliwiat pode;j-
mowanie krétkotrwatego zatrudnienia. Nalezy dodac, ze zjawiska te zachodzity
mimo do$¢ restrykcyjnej regulacji stosunku pracy na czas okreSlony. Kodeks pracy
umozliwial nawigzywanie takiego stosunku pracy jedynie w okre§lonych przy-
padkach, np. jesli charakter dziatalnosci gospodarczej narzucat ten rodzaj zatrud-
nienia. Dodatkowo uméw na okres prébny nie wolno byto zawiera¢ na dtuzej niz 6
miesiecy. Przepisy te ztagodzono w 1997 r. Zniesiono wéwczas obowiazek uzasad-
niania zastosowania umowy na czas okreSlony i wydiuzono dopuszczalny okres
prébny do 12 miesigcy. Wazne jest to, ze nowe regulacje umozliwily zawieranie na



Drziatania deregulujqce rynek... 19

szczeblu lokalnym i zaktadowym ukladéw zbiorowych pozwalajacych na bardziej
swobodne niz wskazywane przez kodeks pracy zastosowanie pracy terminowe;.

Warto podkresli¢, ze zmiany w szwedzkim kodeksie pracy w latach 90.
ubiegtego wieku przebiegaty dwutorowo. Z jednej strony mozna byto zauwazy¢
ztagodzenie przepiséw, z drugiej — nastapito ich zaostrzenie. W 1997 r. wprowa-
dzono np. limity okresowych pracownikéw w jednej firmie (maksymalna liczba
tego rodzaju pracownikéw wynosita 5) oraz wprowadzono ograniczenie dtugosci
trwania umowy o prace na czas okresSlony na rzecz jednego pracodawcy. Zmiany
te nastgpity jednak juz po okresie najbardziej dynamicznego rozwoju omawianej
formy zatrudnienia.

Upowszechnienie zatrudnienia na czas okre§lony w Szwecji mozna uznaé za
konsekwencje glebokiego spowolnienia gospodarczego i spadku popytu na prace.
Pracodawcy ze wzgledu na stabg koniunkture i niepewne perspektywy coraz chet-
niej oferowali umowy na czas okreslony, a pracownicy wobec gorszej sytuacji na
rynku pracy byli bardziej skfonni do ich akceptacji. Istotne byty réwniez zmiany
w modelu rekrutacji pracownikéw — wzrost sity przetargowej pracownikéw czy
tez innowacje w obszarze organizacji pracy [Holmund i Storrie 2002].

W niektérych krajach upowszechnienie pracy czasowej, zwtaszcza w nastep-
stwie liberalizacji regulujacych ja przepiséw, przy jednoczesnym utrzymaniu
restrykcyjnej ochrony zatrudnienia tradycyjnego wigzato si¢ z wyksztatceniem
tzw. rynkéw dualnych. Najlepiej ilustruje to przyktad Hiszpanii.

W Hiszpanii w potowie lat 80. XX w. niepewna sytuacja na rynku pracy oraz
wysokie, ponad 20-procentowe bezrobocie spowodowaty potrzebg zmian obowig-
zujacego kodeksu pracy. Charakteryzowat si¢ on m.in. silng ochrong pracow-
nikow, gdyz zaktadal niewielkg ilo§¢ dopuszczalnych przyczyn zwolnienia oraz
wysokie odprawy przy zwolnieniach ,,nieuzasadnionych”. Na sztywno$¢ rynku
pracy w Hiszpanii wplywal takze powszechny model branzowych negocjacji zbio-
rowych dotyczacych warunkéw pracy i wynagrodzenia. Zmiany wprowadzone
w 1984 r. nie naruszyly restrykcyjnej ochrony w przypadku uméw tradycyjnych,
lecz utatwity zatrudnianie na czas okre§lony. Byto to rozwigzywanie korzystne
dla pracodawcéw, unikajacych przy tej formie kontraktéw wysokich odpraw
i trudnodci formalnych. W obliczu wysokiego bezrobocia taka nowelizacja byta
mozliwa do przyjecia przez zwiazki zawodowe, jednak spowodowata ona wyrazng
dysproporcje w zakresie ochrony prawnej oséb zatrudnionych na podstawie
umowy tradycyjnej oraz oséb zatrudnionych na czas okreslony.

Nowelizacja ta doprowadzita do upowszechnienia uméw na czas okreslony,
gdyz wielu pracodawcéw zaczeto je wykorzystywac, by unikng¢ kosztow zwigza-
nych z umowami tradycyjnymi. W ciagu pigciu lat liczba oséb pracujacych na czas
okre§lony wzrosta z 15% do 30% ogétu pracujacych, natomiast w 1996 r. osig-
gnela poziom 35%. Zatrudniane na czas okreSlony byty najczesciej osoby miode
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i stabo wyksztalcone. W ten sposéb w Hiszpanii wytworzy? si¢ dualny rynek
pracy, o niskiej mobilno$ci pracownikéw miedzy poszczegdlnymi segmentami.
W latach 1994-1997 podjeto préby wyréwnania ochrony zatrudnienia obu grup
pracownikéw. Rozszerzono liste uzasadnionych przyczyn rozwigzania tradycyjnej
umowy o prac¢ oraz ograniczono mozliwosci zawierania uméw o prace na czas
okreslony. Dodatkowo w 1997 r. dwa najwieksze zwiazki zawodowe oraz konfe-
deracja pracodawcow zawarly pakt, dzieki ktéremu mozliwe byto wprowadzenie
nowego rodzaju umowy na czas nieokre§lony, wiagzacej si¢ z nizszymi odprawami
niz dotychczas. W okresie ozywienia gospodarczego w latach 1997-2000 w Hisz-
panii ponownie wzrosto znaczenie tradycyjnych uméw na czas nieokreslony.
Pozostata ona mimo wszystko krajem o najwyzszym udziale pracownikéw na czas
okre§lony w ogdéle zatrudnionych.

Dualny rynek pracy, jaki wyksztatcit si¢ w Hiszpanii, doprowadzit do
powstania dwoch grup pracownikéw, réznigcych si¢ nie tylko wynagrodzeniem
i stabilnoS$cig zatrudnienia, ale réwniez perspektywami na poprawe pozycji na
rynku pracy. Wprawdzie praca na czas okre§lony przyczynita si¢ do wzrostu
zatrudnienia i skrdécenia przecigtnej dfugoSci okresu bezrobocia, jednak nie
odegrata kluczowej roli w zmniejszeniu bezrobocia ogélnego. Poprawa kondycji
hiszpafiskiego rynku pracy wynikata z innych czynnikéw strukturalnych,
a zmiany w prawie pracy zmierzajace do odwrdcenia skutkéw nowelizacji
z 1984 r. w wymowny sposob potwierdzaja jej niekorzystny wptyw na rynek pracy
[Dolado, Garcia-Serrano i Jimeno 2001].

Rozwigzania zastosowane w Szwecji i Hiszpanii pokazujg r6znorodno$¢ imple-
mentacji zatrudnienia na czas okreSlony w poszczegdlnych krajach. Normy unijne
nakreslity ramy, lecz szczegétowe regulacje wynikajg z sytuacji na wewnetrznym
rynku pracy danego kraju.

Jedng z form pracy terminowej jest zatrudnienie przez agencje pracy tymcza-
sowej, jednak mimo jej rozpropagowania jest ona mniej powszechna w krajach
Unii Europejskiej niz zatrudnienie na czas okreslony. Wedtug informacji podanych
przez CIETT (Miedzynarodowa Konfederacj¢ Prywatnych Agencji Zatrudnienia)
na prace tymczasowa najczesciej decyduja si¢ mieszkafncy Wielkiej Brytanii (az
5% zatrudnionych ogétem). W pozostatych krajach europejskich udziat ten nie
przekracza 2,5%, a w Polsce w 2006 r. byto to zaledwie okoto 2% (za: http://www.
ciett.org, dostep: 12.07.2002). Pracownicy tymczasowi zwykle wykonujg prace
niewymagajace wysokich kwalifikacji — gléwnie w przemySle; czesto zatrudniani
sq takze jako sprzedawcy, dystrybutorzy i kasjerzy. Dla stopnia wykorzystania
tej formy zatrudnienia znaczenie ma réwniez specyfika gospodarki. W Hisz-
panii zatrudnienie przez agencje pracy tymczasowej dominuje w sektorze ustug,
a w Finlandii najczeSciej zatrudnia si¢ w ten sposéb osoby do prac biurowych.
W Niemczech czesto stosuje si¢ te¢ forme zatrudnienia w pracach technicznych
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i inzynieryjnych. W krajach takich jak Holandia, Dania i Szwecja zatrudnienie
tymczasowe stosuje si¢ w sektorze publicznym — w Danii 1/3 pracownikow
zatrudniona jest w stuzbie zdrowia [Arrosmith 2006]. Zatrudnienie przez agencje
pracy tymczasowej stosowane jest w szerokim spektrum zawoddéw, poczawszy od
nisko wykwalifikowanej pracy manualnej, po wyspecjalizowang prace biurowa,
cho¢ wcigz dominuja proste prace w przemySle i ustugach.

6. Podsumowanie

W Polsce — podobnie jak w innych krajach Unii Europejskiej — problem dere-
gulacji rynku pracy jest od dawna szeroko dyskutowany. Spér dotyczy znaczenia,
potrzeby i mozliwosci deregulacji. W okresie kilkunastu ostatnich lat wprowadzono
wiele zmian w przepisach regulujacych stosunki pracy. Dotyczg one m.in. stoso-
wania elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy, negocjacyjnego
systemu ksztattowania wynagrodzen i minimalnego wynagrodzenia, a takze funk-
cjonowania zwigzkow zawodowych. Pracodawcy zaczgli w coraz wigkszym stopniu
stosowac elastyczne formy zatrudnienia, cho¢ nie w tak duzym, jak pracodawcy
w innych krajach Unii Europejskiej. Zatrudnienie w Polsce w niepelnym wymiarze
czasu pracy stanowi 11% zatrudnienia ogétem i dotyczy w wiekszym stopniu kobiet
(13,2%) [Kwartalna informacja... 2007]. Malo popularne sg inne nietypowe formy
zatrudnienia, takie jak np. telepraca czy praca na wezwanie. Bardzo czgste stoso-
wanie natomiast w latach 90. XX w. zatrudnienia na podstawie umowy na czas
okreslony, umowy zlecenia i umowy o dzieto spowodowato zmiang ustawodawstwa
pracy i ograniczenie dopuszczalnosci tych uméw [Szylko-Skoczny 2002].

Nowelizacja polskiego kodeksu pracy w 2004 r. miata najwigkszy wplyw na
upowszechnienie elastycznych form zatrudnienia w Polsce, gdyz wtasnie wtedy
usankcjonowano je w polskim prawie. P6Zniejsze nowelizacje miaty na celu
poprawe szczegétowych przepisow. Niestety wiele problematycznych kwestii nie
zostato jeszcze rozstrzygnigtych w sposéb jednoznaczny. Jest to jedna z przyczyn
niewielkiego zainteresowania np. telepracg.

Wiele przepiséw prawa pracy majacych na celu zwigkszenie jego elastycznoSci
zostato zawartych w pakiecie antykryzysowym, ktéry polski rzad przyjat w odpo-
wiedzi na Swiatowy kryzys zapoczatkowany w 2007 r. Trudno oceni¢ efekty tego
rozwigzania, gdyz sytuacja gospodarcza w Europie wcigz jest niepewna, a pesymi-
styczne prognozy zniechecaja przedsiebiorcéw do zwigkszania zatrudnienia nawet
przy zastosowaniu jego elastycznych form. Niemniej wszystkie europejskie kraje
borykajgce si¢ obecnie z trudng sytuacja ekonomiczng, szczegdlnie ze zbyt duzym
deficytem budzetowym, wdrazajg radykalne reformy, ktére w sferze zatrudnienia
polegaja w duzej mierze na dalszej deregulacji prawa pracy.
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Deregulation Measures for the Labour Market in Poland and Other EU
Countries — Applying Selected Flexible Forms of Employment

The labour market is undergoing changes in structural transformations in the
world economy, globalisation and technical progress and the development of computer
techniques. The process of deregulation is inextricably linked with economic
transformations in the world and is a response to the faster pace of these transformations.
Those changes provide an additional competitive edge to business and national economies,
but also create problems with the social security of persons employed on flexible
terms. The labour market must be deregulated so that market participants can adapt to
the changes resulting from new needs and economic threats. Flexible solutions, and in
particular diverse forms of employment contracts, allow employers to react more quickly
to changes in the business cycle and structural changes in market demand. While many
firms have a flexible work policy, they continue to reward face time and full-time work.
On the one hand, new flexible forms of employment may bring about a chance to enter
the labour market. However, there can be no doubt that these new jobs are precarious and
contain new risks, implying as they do low wages and a low level of social protection or
indeed no protection at all. Labour market deregulation is therefore a necessity which the
modern economy must contend with — because without a flexible attitude, no market is
able to rise to the challenges of its time.

Keywords: deregulation, labour market, flexible forms of employment, labour market
flexibility.





