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Prezentowane teksty są publikowane w języku polskim. Są one dostępne dzięki Europejskiemu Obserwatorium Stosunków Przemysłowych (EIRO) dla wszystkich użytkowników baz danych EIROline. EIRO jest projektem Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunków Życia i Pracy. Fundacja nie zajmuje się opracowaniem prezentowanych tekstów i nie w związku z tym nie odpowiada za treść zamieszczonych informacji. Odpowiedzialność  za prezentowane teksty ponosi Polskie Centrum Monitorowania Stosunków Przemysłowych, które przygotowuje powyższe opracowania. Szczegóły na temat każdego z tekstów są zamieszczone w „About this record”. 

Rafał Towalski

Przegląd form zatrudnienia w Polsce

A review of the forms of employment in Poland

Zmiany w sferze stosunków pracy oraz w sferze organizacji produkcji sprzyjają rozwojowi nowych form zatrudnienia. Choć w Polsce umowa o pracę pozostaje najbardziej rozpowszechnioną formą zatrudnienia, to relatywnie wysokim zainteresowaniem cieszą się inne bardziej elastyczne formy zatrudnienia.

W Polsce o formie zatrudnienia decydują dwa akty: Kodeks Pracy i Kodeks Cywilny.

The changes in labour relations and the organisation of manufacturing are conducive to the development of new forms of employment. Although the contract of employment remains the most widespread form of employment in Poland, other more flexible forms of employment are also attracting  considerable interest.
The form of employment in Poland is regulated by two legal acts: the Labour Code and the Civil Code.

Zatrudnienie w oparciu o Kodeks Pracy.

Najpopularniejszą formą zatrudnienia są umowy o pracę. Pracodawcy i pracownikowi gwarantują one wymierne korzyści, których nie dają np. umowy określone w Kodeksie Cywilnym (umowa zlecenie, umowa o dzieło). Podpisując umowę o pracę, pracodawca zapewnia sobie stabilnego pracownika i może być pewien, że ten codziennie stawi się na wskazanym stanowisku w określonym czasie i będzie słuchał jego poleceń służbowych. Z kolei pracownikowi przysługuje wiele uprawnień, których nie mają zleceniobiorcy czy wykonujący dzieło: urlopy wypoczynkowe, macierzyńskie i wychowawcze, odprawy z tytułu zwolnień grupowych itd.

Kodeks pracy wymienia cztery rodzaje umów o pracę:

· na okres próbny

· na czas określony

· na czas wykonania określonej pracy

· na czas nie określony.

Ostatnia jest tzw. umową bezterminową, trzy pierwsze to umowy terminowe. Stronami umowy o pracę jest pracodawca, który za pracę wykonaną przez pracownika ma obowiązek wypłacić wynagrodzenie. Pracodawcą może być jednostka organizacyjna oraz osoba fizyczna. Nie jest przy tym konieczne zatrudnianie pracowników na potrzeby prowadzenia działalności zarobkowej, można to robić w celach niezarobkowych (np. pomoc domowa, opiekunka do dziecka).

Drugą stroną jest pracownik. Pracownikiem może być generalnie osoba, która ukończyła 18 lat. W ramach wyjątku, pracownikiem może być również osoba młodociana tzn. która ukończyła 15 lat. Zasady zatrudniania młodocianych podlegają wielu ograniczeniom, min.: ukończone 15 lat, ukończona co najmniej szkoła podstawowa, świadectwo lekarskie gdzie stwierdza się, że praca danego rodzaju nie zagraża zdrowiu pracownika.

Stosunek pracy cechuje kilka elementów:

· pracownik jest podporządkowany pracodawcy służbowo tzn. powinien wykonywać jego polecenia co do sposobów wykonywania obowiązków

· pracownik jest podporządkowany pracodawcy co do miejsca świadczenia pracy

· pracownik jest podporządkowany pracodawcy co do czasu świadczenia pracy. Umowa o pracę określa, czy praca odbywa się na całym czy niepłenym etacie. W przypadku całego etatu, zatrudniony nie może zarabiać miesięcznie mniej niż minimalne wynagrodzenie pracownicze. Jeżeli jednak w umowie pensja została określona na niższym poziomie, pracodawca musi wypłacić dodatek wyrównawczy do kwoty minimalnego wynagrodzenia

Umowa o pracę na okres próbny

 Taka umowa może poprzedzać każdą inna umowę o pracę, może być zawarta tylko raz z tym samym pracodawcą. Jej celem jest sprawdzenie pracownika pod kątem przydatności do wykonania powierzonych obowiązków przez dłuższy czas. Gdy kandydat się sprawdzi, zwykle po umowie na okres próbny zawiera się umowę na czas nie określony. Okres próbny nie może przekraczać trzech miesięcy.

Umowa na czas określony

Jest to rodzaj umowy terminowej. Kończy się wraz ze wskazanym w niej terminem. Wprawdzie prawo nie określa, ile maksymalnie taka umowa może trwać, ale okres powinien być ustalony w granicach rozsądku. Przyjmuje się, że umowa na czas określony może trwać i 3 miesiące i 3 lata, a w uzasadnionych wypadkach nawet pięć lat. Przepisy ograniczają jednak liczbę umów zawieranych z jednym pracownikiem. Zgodnie z prawem po dwóch kolejnych umowach na czas określony należy zawrzeć umowę bezterminową. Takiej umowy nie można generalnie wypowiedzieć, ale są wyjątki. Wypowiedzenie jest dopuszczalne:

gdy strony podpisały klauzulę o możliwości jej wcześniejszego rozwiązania za dwutygodniowym wypowiedzeniem

· w razie upadłości lub likwidacji pracodawcy

· gdy następuje redukcja personelu z przyczyn organizacyjnych lub ekonomicznych dotyczących pracodawcy.

Jeżeli pracodawca wadliwie wypowiedział umowę na czas określony pracownikowi przysługuje wyłącznie odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za czas, do upływu którego umowa miała trwać, nie więcej niż za trzy miesiące. 

Umowy cywilnoprawne

Poza regulacją stosunku pracy opartą na Kodeksie Pracy istnieją inne formy zatrudnienia, oparte na prawie cywilnym tzw. umowy cywilno prawne.

Zgodnie z Kodeksem Cywilnym wyróżniamy:

· umowę zlecenie

· umowę o dzieło

· kontrakt menadżerski.

Umowa zlecenie

Istnieje wiele typów umów zlecenie. Klasyczna umowa zlecenia wcale nie dotyczy wykonania pracy, lecz dokonania czynności prawnej na czyjąś rzecz. W praktyce najczęściej zawiera się umowy zlecenia jako umowy o świadczenie usług, na podstawie których zleceniodawca zleca kontrahentowi wykonanie konkretnej czynności.

Umowa zlecenie była przed zmianami w Kodeksie Pracy PL0210104N najpopularniejszą pozapracowniczą formą zatrudnienia. Z tego względu najczęściej charakteryzuje się ją przez porównanie  z umową o pracę. Obie te umowy bywają bardzo podobne, ponieważ są po prostu podstawą wykonywania pracy w szerokim tego słowa znaczeniu. Umowy zlecenia wybierano jak do tej pory zamiast umów o pracę, gdyż nie podlegają one prawu pracy, a więc dają zlecającemu znacznie większą swobodę w ułożeniu wzajemnych relacji z wykonującym usługę. Nie narzucają limitów czasowych wykonania zlecenia w ciągu dni i tygodni, nie powodują konieczności  płacenia nadgodzin, nie wymagają wprowadzania regulaminów zakładowych, nie dają zleceniobiorcy ochrony socjalnej itp.

Umowa o dzieło

 Umowa o dzieło różni się od umowy o pracę bardziej niż umowa zlecenia. Po pierwsze  - wykonujący dzieło nie jest podporządkowany zamawiającemu (zleceniobiorca musi czasami kierować się wskazówkami zleceniodawcy), a po drugie – jest ona tzw. umową rezultatu, co oznacza że jej celem jest wykonanie określonego dzieła, a nie świadczeniem pracy samej w sobie.

Umowy o dzieło stosuje się dość często m.in. ze względu na to, że nie podlegają składkom ZUS. Jeżeli jednak firma zawiera umowę o dzieło ze swoim pracownikiem, to musi zapłacić składki, tak jak w przypadku umowy o pracę.

Kontrakt menedżerski

Menadżerów (średnia kadra kierownicza i członkowie zarządów spółek) zatrudnia się zarówno na podstawie umów o pracę, jak i cywilnoprawnych. W obu sytuacjach można użyć pojęcia kontrakt menedżerski, jednak przyjęło się odnosić je przede wszystkim do umów cywilnych  o świadczenie usług.

Klasyczny kontrakt menedżerski jest tzw. umową nienazwaną (umowa, która nie jest uregulowana odrębnie w kodeksie cywilnym) i określa warunki świadczenia przez menadżera usług, np. zarządzania firmą. Kontrakt ten opiera się na modelu zlecenia , toteż stosuje się do niego przepisy kodeksu cywilnego właśnie o zleceniu.

Powodem popularności kontraktów jest ich większa elastyczność w porównaniu z umową o pracę (do niedawna powodem były też względy podatkowe). Generalnie jednak kontrakt menedżerski zakłada zdecydowanie większą dyspozycyjność menedżera, elastyczny charakter pracy, i wymaga szczególnej lojalności i współdziałania stron umowy. Istotną kwestią jest rozgraniczenie kontraktu menedżerskiego od umowy o pracę. Ponieważ kontrakt ten jest w zasadzie specyficznym typem umowy zlecenia.

Zmieniony Kodeks Pracy jednoznacznie zakazał zastępowanie umów o pracę umowami cywilnoprawnymi co jeszcze do niedawna były powszechną praktyką  PL0210104N.

Komentarz

Związki zawodowe w trakcie negocjacji dotyczących zmian w Kodeksie Pracy za priorytetową kwestię uznały ograniczenie praktyk zastępowania umów o pracę umowami cywilnoprawnymi. Swój cel osiągnęły. Takie rozwiązania nie są na rękę przede wszystkim pracodawcom, którzy w tej sytuacji będą zmuszeni spełniać wszystkie warunki zatrudnienia określone Kodeksem Pracy. Oznacza to z jednej strony większy zakres ochrony praw pracowniczych z drugiej zaś podnosi znacznie koszty pracy. Można więc sądzić, że pracodawca za wszelką cenę będzie starał się podzielić tymi kosztami z pracownikiem.

Rysuje się jeszcze jedna wątpliwość. Jaka część pracy będzie regulowana typową umową o pracę, a jaką część pracodawca wraz z pracownikiem będą próbowali zastąpić korzystniejszymi z punktu widzenia podatkowego umowami cywilnoprawnymi. W tej chwili trudno jest to ocenić.  (Rafał Towalski, Szkoła Główna Handlowa (Warsaw School o f Economics, SGH) and Instytut Spraw Publicznych (Institute of Public Affairs, ISP).

