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ZATRUDNIENIE W NIEPEENYM
WYMIARZE CZASU PRACY

Artykut poswiecony jest zatrudnieniu w niepelnym wymiarze cza-
su pracy. W czeSci pierwszej przedstawione sa uwagi dotyczace ela-
stycznych form zatrudnienia a nast¢pnie dane dotyczace rynkow pracy
panstw cztonkowskich Unii Europejskiej w zakresie wykorzystania
pracy pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Czgs¢ druga poswigcona jest prawnej problematyce pracy w niepetnym
wymiarze czasu pracy ze szczegdlnym uwzglednieniem kontrowersji
dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych pracownikow zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. Artykul konczy si¢ proba
odpowiedzi na pytanie o przyszto$¢ zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze czasu pracy.

I. ZAGADNIENIA RYNKU PRACY

1. Pojgcie nietypowych form zatrudnienia.

Przez nietypowe formy zatrudnienia rozumie si¢ najczgscie] takie
wykorzystanie pracy ludzkiej, ktore pozwala stronom stosunku pracy,

na odrgbne — od powszechnie obowiazujacego — uregulowanie tresci
stosunku pracy, w sposob ulatwiajacy godzenie obowiazkoéw zwiaza-
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nych z zatrudnieniem i indywidualnych przestanek uzasadnionych in-
teresem 0sOb wykonujacych pracg'.

J. Wratny? definiuje nietypowe formy zatrudnienia (pojgcie to uzywa
wymiennie z pojgciem nietypowe formy pracy) jako zjawisko obejmu-
jace réznorodne sposoby wykonywania pracy na zasadach odbiegaja-
cych od modelu, ktéry mozna uzna¢ za tradycyjny. Model tradycyjny
definiuje jako wykonywanie pracy w ramach stosunku pracy mi¢dzy
pracownikiem a zatrudniajacym go pracodawca (praca najemna, pod-
porzadkowana, zalezna) nawiazanego na podstawie bezterminowej
umowy o pracg. Chodzi przy tym o pracg wykonywang w pelnym wy-
miarze czasu, obejmujaca powszechne dobowe i tygodniowe normy
czasu pracy, w statych godzinach i w okreslonym miejscu, z reguly
w siedzibie pracodawcy. Gtownymi przyczynami rozwoju nietypowych
form zatrudnienia sa, zdaniem J. Wratnego, przeksztatcenia gospodar-
cze w krajach wysokorozwinigtych, rozwdj sektora ushug, zaostrzajace
si¢ wymogi konkurencji, a takze tendencja do humanizowania pracy —
a wigc dostosowywania sposobu realizacji pracy do potrzeb pracowni-
ka wynikajacych z jego sytuacji osobistej lub rodzinne;j.

W literaturze przedmiotu do podstawowych nietypowych form za-
trudnienia zalicza si¢: zatrudnienie krotkookresowe i dorazne, umowy
0 pracg na czas okreslony, dzielenie stanowisk pracy (job sharing), te-
leprace, prace w domu, wypozyczanie pracownikow oraz elastyczne
formy czasu pracy’. W doktrynie wskazuje si¢ na istnienie wielu ela-
stycznych form organizacji czasu pracy. Najczesciej wyrdznia sig: ru-
chomy czas pracy, pracg¢ zmianowa, zadaniowy i rtOwnowazny system
czasu pracy, czas pracy w grupowej organizacji pracy oraz niepeiny
wymiar czasu pracy”.

' A. CHoBot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa
1997, s. 53.

2 J. WRATNY, Nietypowe formy zatrudnienia w perspektywie polskiego prawa pracy,
[w:] Deregulacja polskiego rynku pracy, red. K.W. Frieskg, Warszawa 2003, s. 117.

*E. KRryNska, Elastyczne formy zatrudnienia, [w:] Stymulacja ruchliwosci
pracowniczej. Metody i instrumenty, red. E. KryNska, Warszawa 2001, s. 32-35.

* A. CHoBoT, op. cit., . 45-130.
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Co zaskakujace, zgodnie z wynikami badan Instytutu Pracy i Spraw
Socjalnych obecnos¢ zwiazkow zawodowych w zaktadzie pracy oka-
zuje si¢ czynnikiem sprzyjajacym powszechno$ci stosowania elastycz-
nych form zatrudnienia®.

2. Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy — uwagi
wstepne.

W sytuacji niedostatecznej liczby miejsc pracy, praca w niepel-
nym wymiarze czasu pracy, wydaje si¢ istotnym instrumentem na za-
gospodarowanie stanowisk, ktore juz istnieja, a czgsto nie sa w petni
wykorzystane. Ponadto w zatrudnieniu w niepelnym wymiarze cza-
su pracy upatruje si¢ tacznik pomigdzy sytuacja braku pracy a pelnym
zatrudnieniem®. Problematyke zatrudnienia w niepelnym wymiarze
czasu wigkszo$¢ autorow rozpatruje na tle innych elastycznych form
zatrudnienia’.

Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy czgsto jest atrak-
cyjne dla kobiet zajmujacych si¢ prowadzeniem gospodarstwa do-
mowego, dla 0so6b uczacych sig, dla oséb obciazonych obowiazkami
rodzinnymi innymi niz opieka nad dzie¢mi (np. stala opieka nad cho-
rym lub starym cztonkiem rodziny), oséb mtodych lub starszych, kto-
re ze wzgledu na stan zdrowia moga pracowac tylko w ograniczonym
czasie pracy. Nie mozna jednak zapomina¢, ze wielu pracownikow za-
trudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy zainteresowanych
jest mozliwoscia podjecia zatrudnienia w pelnym wymiarze. Co wig-
cej, zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy niesie za soba
znaczne ograniczenie statusu ptacowego (zgodnie z szacunkami OECD

> K. Konecki, Wplhyw polityki personalnej na stosowanie elastycznych form
zatrudnienia i organizacji pracy, [w:], Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji
pracy a popyt na prace w Polsce, red. E. KryNska, Warszawa 2003.

¢ M. GERSDORF, Niepelny czas pracy (projekt konwencji i zalecenia MOP), «PiZS»
1994 nr 1.

7J. WRATNY, op. cit.; M. Matey-Tyrowicz, Nietypowe formy zatrudnienia —
dyrektywy i praktyka UE, [w:] Deregulacja polskiego rynku pracy, cit.
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wynagrodzenia pracownikéw zatrudnionych w niepelny wymiarze
sa 0 okoto 10% nizsze®) i nie sprzyjaja perspektywie dalszej kariery za-
wodowej. Jak wskazuja badania, pracownicy zatrudnieni w niepetnym
wymiarze czasu pracy maja mniejsza szansg¢ na promocjg i awans’.

Z punktu widzenia pracodawcow, niekorzystnym aspektem zatrud-
niania pracownikow w niepetnym wymiarze czasu pracy sa takie same
jak w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymia-
rze koszty stale takie jak: koszty rekrutacji pracownika czy koszty
szkolen.

3. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy w Unii
Europejskie;j.

Europejska Strategia Zatrudnienia przewiduje, ze rozw6j zatrudnie-
nia w niepelnym wymiarze moze przyczynic¢ si¢ do osiagnigcia zatozo-
nych wskaznikow wzrostu poziomu zatrudnienia'®. Co wigcej Komisja
Europejska wyraznie akcentuje, ze zatrudnienie w niepelnym wymia-
rze czasu pracy moze by¢ metoda na pogodzenie pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym i obowiazkami wynikajacymi z posiadania dzieci.
Zatrudnienie w niepelnym wymiarze jest takze szeroko dyskutowane
jako element promowanego ,,aktywnego starzenia si¢”, ktore ma do-
prowadzi¢ do dtuzszej obecnosci pracownikoéw na rynku pracy!!.

W ciagu ostatnich 15 lat ilo§¢ pracownikéw zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy w UE wyraznie wzrosta. Nalezy jed-
nak réwniez podkresli¢, ze sytuacja przedstawia si¢ w sposob bardzo

8 OECD, Focus on part- time work, Employment outlook, czerwiec 1999.
® RM. BLaNK, Simultaneously Modeling the Supply of Weeks and Hours of Work
Among Female Households Heads, «Journal of Labor Economics» 6 (1998).

10 European Commission, Integrated guidelines for growth and jobs (2005-2008),
COM (2005) 141 final, Luxemburg, Office for Official Publications of the European
Communities 2005.

'U. LeBER, A. WAGNER, Early and phased retirement In European companies:
Establishment Survey on working Time 2004-2005, Luxemburg, Office for Official
Publications of the European Communities 2007.
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zréznicowany w poszezegélnych panstwach cztonkowskich. Srednia
dla UE 25 wynosi 18 procent — w niepelnym wymiarze czasu pracy za-
trudnionych jest 7 procent pracownikéw i 32 procent pracownic. Jak
powszechnie wiadomo najwyzszy wskaznik zatrudnienia w niepelnym
wymiarze czasu pracy obserwujemy w Holandii — 46 procent (w tym:
23 procent pracownikéow 1 75 procent pracownic). Wysoki wskaz-
nik zatrudnienia w niepelnym wymiarze wystepuje takze w Wielkiej
Brytanii (25%), Niemczech (24%), Danii (22%), Szwecji (24%), Belgii
(22%) 1 Austrii (21%) — wszystkie te panstw maja wskaznik zatrudnie-
nia w niepelnym wymiarze wyzszy od sredniej UE 25.

Kobiety podejmuja prace w niepelnym wymiarze ze wzgledu
na opieke nad dzieémi lub starszymi i/lub chorymi czlonkami rodzi-
ny'2. Analiza sytuacji w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich
wskazuje, ze struktura gospodarstwa domowego pracownika odgrywa
znaczaca rolg. Kobiety zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy sa czesciej zamezne, z wigksza liczba dzieci do 12 roku zycia i wyz-
szym pozaplacowym dochodem gospodarstwa domowego. Pracownik
zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy jest zazwyczaj niezo-
naty, jest ojcem dziecka do lat 3 aczkolwiek prawdopodobienstwo za-
trudnienia mezczyzny w niepelnym wymiarze czasu pracy spada wraz
z liczba posiadanych dzieci. Dane wyraznie wskazuja, ze zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy jest bardzo waznym czynnikiem
pozwalajacym godzi¢ pracownikom zycie zawodowe z wychowywa-
niem potomstwa'>.

Wydaje si¢, ze w porownaniu z rynkiem pracy Standéw Zjednoczonych
wigksza liczba kobiet w UE preferuje nieaktywno$¢ zawodowa a mniej-
sza liczba kobiet niz na rynku amerykanskim zatrudnienie w petnym

2D. Anxo, C. FAGAN, M. LETABLIER, C. PERRAUDIN, Parental leave in European
companies: Establishment Survey on Working Time 2004-2005, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Condition, Luxemburg,
Office for Official Publications of the European Communities 2007; J. PLANTENGA,
C. REMERY, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty
European countries, Luxemburg, Office for Official Publications of the European
Communities 2005.

13 European Central Bank Working Paper Series Nr 460/2005, s. 6.
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wymiarze czasu pracy. Pracownice z takimi preferencjami, w wigk-
szym stopniu niz wynika to ze §rednich dotyczacych catej UE, sa za-
trudnione w niepelnym wymiarze czasu pracy w Holandii i Wielkiej
Brytanii a w mniejszym we Wloszech, Grecji, Hiszpanii i Portugalii.

Wazrasta jednakze liczba kobiet w UE, ktore deklaruja, ze gdyby mo-
gly podjetyby zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy'. Badania
Eurostatu wskazuja, ze liczba ,,niedobrowolnych” pracownikéw za-
trudnionych w niepelnym wymiarze najbardziej znaczaco wzrosla
w Czechach, Francji i Niemczech".

Wsrod pracownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze w UE
dominuja pracownicy mtodzi (tzn. 15-24 lat) stanowiac 23 procent.
34 procent pracownikoéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze cza-
su pracy zatrudnionych jest w uslugach; w szczego6lnosci w sprzedazy
detalicznej i hurtowej oraz w hotelach i restauracjach. W wigkszosci
panstw UE 25 zatrudnienie w niepelnym wymiarze jest nieco bardziej
popularne w sektorze publicznym niz w prywatnym

Prawie % pracodawcow w Unii 25 zatrudniajacych powyzej 10 pra-
cownikdéw zatrudnia, co najmniej jednego pracownika w niepetnym
wymiarze czasu pracy. ¥4 pracodawcéw moze by¢ zaliczona do praco-
dawcow o wysokim wskazniku zatrudniania w niepelnym wymiarze
czasu pracy — sa to pracodawcy zatrudniajacy, w niepelnym wymiarze
czasu pracy co najmniej 20 procent pracownikoéw. Oczywiscie sytuacja
przedstawia si¢ réznorodnie w poszczeg6lnych panstwach cztonkow-
skich. Przyktadowo: w Holandii 90 procent pracodawcow zatrudnia,
co najmniej jednego pracownika w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy — a z tego potowa zatrudnia, co najmniej 20 procent pracownikow
w niepelnym wymiarze. W Portugalii zaledwie 13 procent pracodaw-
cow zatrudnia, co najmniej 1 pracownika w niepelnym wymiarze cza-
su pracy.

14 C. FAGAN, Gender, employment and working time preferences in Europe, European
Foundation for the Improvement of living and Working Condition, Luxemburg, Office
for Official Publications of the European Communities 2001.

15 Eurostat, Employment in Europe, 2005.
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Jezeli chodzi o organizacj¢ czasu pracy pracownikow zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy to mozna wskaza¢ kilka
rozwigzan:

— praca wykonywana jest w okreslonych dniach, 5 razy w tygodniu;

—praca wykonywana jest w pelnym dobowym wymiarze przez

mniej niz 5 dni w tygodniu,

—rozktad czasu pracy uzalezniony jest od biezacych potrzeb pra-

codawcy (pracownik informowany jest o rozktadzie czasu pracy
z parodniowym czy wrecz parogodzinnym uprzedzeniem ,,praca
na wezwanie”

— inne formy.

7 badan A. Riedmanna!® wynika, ze wiekszo$¢ pracownikow zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu pracy objeta jest pierwszym sy-
stemem. Prace 5 razy w tygodniu polaczong z obnizeniem dobowego
wymiaru czasu pracy praktykuje 69 procent pracodawcow. W Belgii,
Holandii i Finlandii nieznacznie dominuje drugie rozwiazanie. Ponad
% pracodawcow (68%) stosuje tylko jedna w powyzej wskazanych
metod organizacji czasu pracy (23% uzywa dwoch, a 9% trzech lub
wiecej metod organizacji czasu pracy)'’.

Uwagi dotyczace sytuacji na rynkach pracy mozna zakonczy¢
ocena ze strony pracodawcow tej formy zatrudnienia. Wszystkie
ponizsze informacje dotyczace ocen pracodawcéw pochodza z ba-
dan D.Anxo'®. Okoto 50 procent pracodawcoéw zatrudniajacych pra-
cownikéw w niepelnym wymiarze czasu pracy deklaruje, ze nie ma
roéznicy w zarzadzaniu ich praca w stosunku do pracownikéw peino-

16 A. RiepmaNN, H. BIeLenskl, T. Szczurowska, A. WAGNER, Working time and
work- life balance in European companies, Establishment Survey on Working Time
2004-2005, Luxemburg, Office for Official Publications of the European Communities
2006.

7D. Anxo C. FaGan, M. SmiTH, M. LETABLIER, Part time work in European
companies, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Condition, Luxemburg, Office for Official Publications of the European Communities
2007.

¥ D. Anxo C. FaGan, M. SmiTH, M. LETABLIER, Part time work in European
companies, cit.
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etatowych. 30 procent wskazuje, ze zarzadzanie pracownikami niepel-
nowymiarowymi jest trudniejsze, 20 procent uwaza, ze jest to prostsze.
Oceny pracodawcow sa podobne zardéwno w panstwach, w ktorych
udziat pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy jest wysoki (np. Holandia) jak i tych, w ktorych nie jest znaczacy
(np. Portugalia). Istotnym zagadnieniem jest mozliwo$¢ awansu pra-
cownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. 61 pro-
cent pracodawcdw 149 procent przedstawicieli pracownikow deklaruje,
ze w ich ocenie mozliwos$ci awansu sa takie same jak dla pracownikow
zatrudnionych w pelnym wymiarze. We wszystkich panstwach wyso-
ki jest jednak wskaznik odpowiedzi, ze mozliwo$¢ awansu jest nie-
znacznie, badz zdecydowanie trudniejsza — takiej odpowiedzi udzielito
27 procent pracodawcow 1 40 procent przedstawicieli pracownikow.
Zaledwie 9 procent pracodawcow deklaruje, ze w ich ocenie pracow-
nicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy maja gorsza
motywacje do pracy. 10 procent pracodawcow uwaza, ze ta grupa pra-
cownikow ma lepsza motywacje do pracy a 79 procent pracodawcow
nie dostrzega roznicy pomigdzy motywacja do pracy pracownikow za-
trudnionych w niepelnym i petnym wymiarze czasu pracy. Jedynym
sektorem, gdzie znaczaca cze$¢ pracodawcow dostrzega nizsza moty-
wacje¢ do pracy pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze
czasu pracy jest hotelarstwo i gastronomia.

Ostatnia kwestia, jezeli chodzi o oceny pracodawcow, na ktora war-
to zwrdci¢ uwagg to kwestia przyczyn, dla ktorych mamy do czynienia
z praca w niepetnym wymiarze. 34 procent pracodawcow wskazuje,
ze wprowadzita ta forme zatrudnienia ze wzgledu na potrzeby przed-
sigbiorstwa, 39 procent deklaruje, ze wynikato to z wnioskéw i potrzeb
pracownikow a 21 procent wskazuje na obie przyczyny.

I1,. ZAGADNIENIA PRAWNE
1. Pojecie zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy

Rozwazanianad pojgciem niepetnego wymiaru czasu pracy nalezy roz-
pocza¢ od ustalenia jego prawnego znaczenia. Pojecie pracownika pracu-
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jacego w niepetnym wymiarze czasu pracy zostato zdefiniowane w art.
la konwencji nr 175 oraz w zaleceniu nr 182 w pkt 2a Miedzynarodowej
Organizacji Pracy". Pracownikiem takim jest osoba zatrudniona, ktorej
Lhormalny czas pracy jest krotszy niz porownywalnych pracownikow
pracujacych w pelnym wymiarze czasu”. Sformutowanie ,,poréwnywal-
ny pracownik pracujacy w pelnym wymiarze czasu” dotyczy pracow-
nika pracujacego w pelnym wymiarze czasu, ktéry ma ten sam rodzaj
stosunku pracy, wykonuje taki sam lub podobny rodzaj pracy lub za-
wod oraz jest zatrudniony u tego samego pracodawcy lub, jezeli nie ma
u pracodawcy porownywalnego pracownika pracujacego w pelnym wy-
miarze czasu, w tej samej galezi dziatalnosci, co pracownik pracujacy
w niepelnym wymiarze czasu®. Z pojecia ,,porownywalnych pracow-
nikow” wytaczone zostaty osoby pracujace w pelnym wymiarze czasu
pracy dotknigte czgsciowym bezrobociem, czyli zbiorowym, czasowym
zmniejszeniem ich normalnego czasu pracy z przyczyn ekonomicznych,
technicznych lub strukturalnych. Jak podkresla M. Gersdorf — w mysl
przytoczonych norm MOP — pojecie pracownikow zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze dotyka nie sfery rodzaju stosunku pracy, rodzaju pracy
(np. ucigzliwa dla zdrowia, ze skroconym czasem pracy, praca sezono-
wa), rodzaju kontraktu (umowa terminowa), lecz tylko i wylacznie cza-
su pracy w porownaniu do czasu pracy normatywnego?'.

Analiza przedstawionej definicji pozwala stwierdzi¢, ze niepelny
wymiar czasu pracy to wymiar czasu pracy pracownika krotszy od wy-
miaru tego czasu poréwnywalnych pracownikdéw pracujacych w pel-
nym wymiarze czasu pracy. Jak zauwaza M. Oleksyn 2 takie okre$lenie
niepelnego wymiaru czasu pracy, nie jest poprawne z punktu widze-
nia logiki, gdyz zawiera btad ignotum per ignotum. Definicja zawar-
ta w konwencji nr 175 i zaleceniu nr 182 wyjasnia pojgcie pracownika

19 Konwencja nr 175 MOP z 7 czerwca 1994r; zalecenie nr 182 MOP z 7 czerwca
1994 1.

20 pkt 2¢ Zalecenia nr 182 MOP.
2 M. GERSDORF, op. cit., s. 30.

22 M. OLEKSYN, Zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy, [w:] Prawo pracy
a bezrobocie, red. L. FLoreEk Warszawa 2003.
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zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy, uzywajac terminu
»pracownik pracujacy w petnym wymiarze czasu”. W tekstach obu ak-
tow MOP nie zostala jednak zawarta definicja takiego pracownika, jak
rowniez pojgcia pelnego wymiaru czasu pracy

Podobna do definicji wynikajacej z aktow MOP definicja pra-
cownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy jest za-
warta w dyrektywie 97/81 z 15 grudnia 1997 .. Przepis art. 3 ust. 1
Porozumienia Partnerow Spotecznych, bedacego zatacznikiem do dy-
rektywy 97/81 stanowi, ze zatrudnionym w niepelnym wymiarze czasu
pracy jest pracownik, ktorego normalna liczba godzin pracy, obliczo-
na wedilug $redniej tygodniowej lub na podstawie $redniej z okresu
zatrudnienia wynoszacego maksymalnie jeden rok, jest mniejsza niz
normalna liczba godzin pracy w przypadku poréwnywalnego pracow-
nika zatrudnionego w pelnym wymiarze godzin. Zgodnie z art. 3 pkt 2
Porozumienia pojgcie ,,pordéwnywalny pracownik zatrudniony w pet-
nym wymiarze godzin” oznacza pracownika zatrudnionego w pelnym
wymiarze godzin w tym samym zakladzie, bedacego strona takiego
samego rodzaju umowy o prac¢ lub pozostajacego w stosunku pracy,
ktory wykonuje taka sama lub podobna prace (zajecie), z nalezytym

2 Podstawe prawna tego aktu stanowi zatacznik nr 14 do Traktatu w Maastricht
tzw. Protokét w sprawie polityki spolecznej i Porozumienie w sprawie polityki
spotecznej. Zgodnie z postanowieniem art. 4 ust. 2 Porozumienia w sprawie polityki
spotecznej pracodawcy i pracobiorcy, wspolnie moga zazada¢, aby porozumienie
zostalo wprowadzone w zycie na szczeblu Wspdlnoty, poprzez Decyzje Rady
przyjeta na podstawie stosownego wniosku Komisji. Stosowne porozumienie migdzy
Europejska Unia Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskim
Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacja
Zwiazkow Zawodowych (ETUC) osiagnigto 6 czerwca 1997 1. jego tres¢ zataczono
do przyjetej 15 grudnia 1997 r. dyrektywy Rady 97/81 w sprawie Porozumienia
ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin zawartego przez UNICE,
CEEP oraz ETUC. Ze wzgledu na ograniczony zasi¢g dziatania Protokotu w sprawie
polityki spotecznej, ktory wytaczat Wielka Brytanig i Irlandi¢ Pélnocna z obowiazku
implementacji standardow socjalnych, rozszerzenie obszaru dziatania dyrektywy Rady
97/81 wymagato wydania odrgbnego aktu. Stosowny akt przyjeto w 1998 r. w postaci
dyrektywy Rady 98/23 z 7 kwietnia 1998 r. w sprawie rozszerzenia dyrektywy 97/81
na Zjednoczone Krolestwo Wielkiej Brytanii i Irlandii Pétnocne;.
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uwzglednieniem innych czynnikow, ktore moga obejmowac starszen-
stwo oraz posiadane kwalifikacje. W przypadku, gdy w danym zakta-
dzie pracy nie jest zatrudniony ani jeden poréwnywalny pracownik
zatrudniony w pelnym wymiarze godzin, poro6wnanie powinno by¢
dokonane w odniesieniu do obowiazujacego zbiorowego uktadu pra-
cy lub, jesli nie ma zbiorowego uktadu pracy, zgodnie z prawem krajo-
wym, innymi zbiorowymi uktadami pracy i obowiazujaca praktyka.

2. Dopuszczalnos¢ pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy

Zgodnie z art. 5 pkt 3 Porozumienia Partnerow Spotecznych praco-

dawcy powinni:

- Rozwazy¢ wnioski pracownikdéw o przeniesienie z systemu pracy
w pelnym wymiarze godzin do pracy w niepelnym wymiarze godzin,
w przypadku pojawienia sig takiej mozliwosci w danym zaktadzie;

- rozwazy¢ wnioski pracownikOw o przeniesienie z systemu pracy
w niepelnym wymiarze godzin do pracy w pelnym wymiarze godzin,
w przypadku pojawienia si¢ takiej mozliwosci w danym zaktadzie;

- zapewni¢ natychmiastowa informacje o powstaniu mozliwosci
pracy w niepetnym lub petnym wymiarze czasu pracy, aby utatwic¢
stosowne przeniesienia;

- utatwia¢ dostgp do pracy w niepelnym wymiarze na wszystkich
szczeblach w przedsigbiorstwie, wlacznie ze stanowiskami kie-
rowniczymi i wymagajacymi wysokich kwalifikacji, i gdy zacho-
dzi taka potrzeba, utatwia¢ zatrudnionym w niepelnym wymiarze
dostep do szkolenia zawodowego, aby umozliwi¢ rozwdj karier
zawodowych oraz mobilno$¢ zawodowa;

- dostarcza¢ istniejacym organom przedstawicielstwa pracownicze-
go odpowiednich informacji o stosowaniu w przedsigbiorstwie
pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Przechodzac na grunt polskiego prawa pracy w 2003 r. do Kodeksu

Pracy dodano artykut 29(2)*. Zgodnie z § 2 art. 29(2) k.p. pracodaw-

24 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. 0 zmianie ustawy- kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych innych ustaw (Dz.U. Nr 213, poz. 2081).
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ca powinien, w miar¢ mozliwo$ci, uwzgledni¢ wniosek pracownika
dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie o pra-
ce. Zdaniem A.M. Swiatkowskiego z powyzszego obowiazku pra-
cownik zamierzajacy zmieni¢ wymiar czasu, nie moze skutecznie
wywies¢ roszczenia pod adresem pracodawcy. O tym, czy sa spehnio-
ne warunki do zmiany wymiaru czasu pracy, samodzielnie decyduje
pracodawca®.

Odmiennie, zdaniem K. Jaskowskiego i E. Maniewskiej nalezy przy-
jac, ze uzyty w § 2 art. 29(2) k.p.zwrot ,,pracodawca powinien, w mia-
r¢ mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pracownika” oznacza obowiazek
pracodawcy. Temu obowiazkowi odpowiada roszczenie pracownika
0 zmiang umowy w czesci dotyczacej wymiaru czasu pracy. Autorzy
komentarza wskazuja na uznane przez doktryng orzecznictwo SN do-
tyczace art. 53 § 5 KP*. Autorzy podkreslaja, ze Porozumienie przewi-
duje znacznie stabsze uprawnienie pracownika. Stanowi ono w art. 6
ust.1, ze ,,w miar¢ mozliwos$ci pracodawca powinien rozwazy¢ wnio-
ski pracownikow” o zmiang wymiaru czasu pracy. W Porozumieniu
nie chodzi o uwzglednienie wniosku, lecz tylko jego rozwazenie.
Odejscie od sformutowania zawartego w tresci Porozumienia wskazu-
je na wole polskiego ustawodawcy przyznania pracownikowi wskaza-
nego roszczenia®.

Aby osiagnac podstawowy cel Dyrektywy — utatwienie rozwoju do-
browolnego zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy i niedys-
kryminowania zatrudnionych w tym systemie pracownikow, panstwa
cztonkowskie zobowiazane sa, po konsultacji z partnerami spoteczny-

25 A.M. Swiatkowski, Kodeks Pracy. Komentarz, Warszawa 2004, s. 195.

%6 Odmowa nawiazania z osoba ubiegajaca si¢,w oparciu o art. 53§5 k.p., 0 ponowne
zatrudnienie umowy o pracg stwarza, po wykazaniu przez skarzacego mozliwosci
zatrudnienia, prawo domagania si¢ odszkodowania na podstawie art. 471k.c. w zwiazku
z art. 300 k.p. (uchwata SN z 10 wrzes$nia 1976 r., I PZP 48/76, «OSNCP» 1977 nr 4,
poz. 65). Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na nowsze orzeczenie SN z 9 kwietnia 1998 r.
(I PKN 36/98, «KOSNAPiUS» 1999 nr 8, poz. 268) w ktorym SN uzaleznit prawo osoby
domagajacej sig zasadzenia odszkodowania z powodu odmowy ponownego zatrudnienia,
mimo spehienia przestanek ustawowych, od stanowiska pracodawcy.

27 Porozumienie dopuszcza korzystniejsze od niego regulacje krajowe (art. 6 ust. 1).
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mi, okresli¢ i zbada¢ wszelkie przeszkody natury prawnej lub admi-
nistracyjnej, ograniczajace mozliwos$¢ stosowania pracy w niepetnym
wymiarze czasu pracy, oraz — gdy zachodzi taka potrzeba — usunad te
przeszkody. Do tego samego zobowiazani sg partnerzy spoteczni w za-
kresie swoich kompetenc;ji®®.

Polski ustawodawca podjat pewne dziatania majace na celu promo-
wanie zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy Zgodnie z § 1
art. 29(2) k.p.zatrudnienie pracownika w niepelnym wymiarze czasu
pracy nie moze powodowac ustalenia jego warunkéw pracy i placy
w sposob mniej korzystny w stosunku do pracownikow wykonuja-
cych taka sama lub podobna prace w pelnym wymiarze czasu pracy.
Jednakze zgodnie z art. 18 (3¢) § 2 pkt 2 zasady rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania polegajacego na wypowie-
dzeniu pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie wymiaru
czasu pracy, jezeli to jest uzasadnione przyczynami niedotyczacymi
pracownikow.

Kolejne dziatanie ustawodawcy promujace zatrudnienie w niepet-
nym wymiarze czasu pracy wynika z art. 186(7) k.p., zgodnie, z kto-
rym pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze ztozy¢
pracodawcy wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymia-
ru nie nizszego niz potowa pelnego wymiaru czasu pracy w okresie,
w ktorym mogtby korzystaé z takiego urlopu. Pracodawca jest obowia-
zany uwzgledni¢ wniosek pracownika. Nalezy przyjac, ze pracownik
moze skorzysta¢ z tego uprawnienia przez caty okres, w ktérym mog-
by korzysta¢ z urlopu wychowawczego. K. Jaskowski, E. Maniewska
rozwazaja sytuacje, w ktorej pracownik rezygnuje z obnizenia etatu.
Ich zdaniem pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ taki wniosek
pracownika. Aczkolwiek mozna by przyjaé, ze ze wzgledu na tresé
art. 61 k.c. (w zwiazku z art. 300 k.p.) uwzglednienie takiego wnio-
sku zalezy od uznania pracodawcy. Jednakze zdaniem autorow nale-
zy przez analogi¢ stosowacé, art. 186 (3) k.p. Jezeli pracownik moze
w sposOb wiazacy zrezygnowac z urlopu wychowawczego za uprzed-
nim 30 dniowym zawiadomieniem, to tym bardziej moze zrezygnowac

28 Art. 5 pkt la i 1b Porozumienia.
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z wykonywania pracy w czg¢§ciowym wymiarze. Autorzy zwracaja tak-
7e uwage, ze analogia z przepisOw prawa pracy ma pierwszenstwo
przed odpowiednim stosowaniem przepisow kodeksu cywilnego®.

3. Praca w godzinach nadliczbowych pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy

Kolejnym zagadnieniem wymagajacym analizy jest problematy-
ka pracy w godzinach nadliczbowych pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Strony stosunku pracy ustalaja
w umowie o pracg dopuszczalng liczbg godzin pracy ponad okreslony
W umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, ktorych przekroczenie uprawnia pracow-
nika, oprocz normalnego wynagrodzenia, do dodatku, o ktérym mowa
w art. 151(1) § 1 k.p. Na tle wskazanej regulacji pojawila si¢ watpli-
wos$¢ czy reguluje on wylacznie zasady wynagradzania za czas pracy
przekraczajacy uzgodniony wymiar i limit, czy tez praca powyzej tego
limitu jest juz praca w nadgodzinach.

Zdaniem A. Sobczyka*® pierwszenstwo nalezy da¢ wyktadni literal-
nej, zgodnie, z ktdra praca powyzej tego limitu nie jest praca w nad-
godzinach, a przepis stanowi jedynie o dodatkowym wynagrodzeniu
za pracg pomigdzy ustalonym w umowie wymiarem a liczba godzin
wynikajaca z pracy w pelnym wymiarze.

Pod rzadem poprzednio obowiazujacych przepisow SN3! orzekt,
ze pracownikowi zatrudnionemu w niepelnym wymiarze czasu pracy
przyshuguje za pracg ponad norme ustalona w umowie o prace normal-
ne wynagrodzenie bez dodatkow z tytutu pracy nadliczbowej. Dodatki
za pracg w godzinach nadliczbowych przystuguja jedynie wowczas,
gdy zostata przekroczona dzienna (8 godzin) lub tygodniowa (40 go-
dzin) norma czasu pracy przewidziana w obowiazujacych przepisach.

2 K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks Pracy komentarz, Zakamycze 2004,
s. 520.

30 A. SoBczyk, [w:] Prawo pracy, red. K. Baran, s. 451, Zakamycze 2005.
31 Orzeczenie SN z dnia 9.8. 1985, I PRN 64/85, «OSNCP» 1986 nr 5, poz. 79.
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W obecnym stanie prawnym w umowie o pracg zawartej Z pracow-
nikiem zatrudnionym w niepelnym wymiarze czasu pracy strony sto-
sunku pracy powinny okresli¢, ktora godzina jest pierwsza w sekwencji
godzin wynagradzanych wedtug stawek obowiazujacych za pracg po-
nad ustalong dobowa normg czasu pracy. Strony stosunku pracy maja
prawo uzgodnié, ze dopiero po przekroczeniu podstawowej 8 godzin-
nej dobowej normy czasu pracy pracownik bedzie dodatkowo wy-
nagradzany. Pracownik, ktory zawarl taka umowe, wykonuje przez
kolejne 4 godziny pracg optacana wedtug stawek normalnego wyna-
grodzenia, bez dodatku za pracg w godzinach nadliczbowych, nie ma
prawa do wystapienia z roszczeniem o ustalenie innego wymiaru czasu
pracy niz okreslony w umowie o pracg*. Zdaniem niektorych autorow
godziny przepracowane ponad wymiar czasu pracy ustalony stosownie
do art. 151 § 5 nie sa godzinami pracy nadliczbowej, ale praca ponad-
wymiarowa, wynagradzana jak praca w godzinach nadliczbowych?®.
Artykut 151 § 5 k.p. reguluje wynagrodzenie za pracg¢ ponadwymiaro-
wa, nie kwalifikuje jej jako pracy w godzinach nadliczbowych.*

Odmienne stanowisko prezentuje T. Nycz**. Zdaniem autora z prze-
piséw k.p. nie mozna wysunaé logicznego wniosku na temat istnienia
dwdch pojec:

32 Orzeczenie SN z 23.11.2001r., I PKN 678/00, «OSNAPiUS» 2003 nr 22,
poz. 538.

3 K.Raczka, [w:]M. GErsDORF, K. RACZKA, J. SKkoczYNsk1, Kodeks Pracy. Komentarz,
red. Z. Satwa, Warszawa 2003, s. 546 oraz Z. KuBot, Praca ponadwymiarowa,
«PiZS» 2005 nr 12, s. 26. Z Kubot definiuje pojecie praca ponadwymiarowa jako
pojecie zbiorcze obejmujace: a. pracg w godzinach nadliczbowych w rozumieniu art.
151KP, b. pracg w godzinach ponadwymiarowych nauczycieli, c. pracg w godzinach
ponadwymiarowych nauczycieli akademickich, d. dyzur medyczny, e. pracg¢ ponad
wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy,
f. pracg ponad normalnymi godzinami pracy w stuzbie cywilnej, g. pracg ponad normy
czasu pracy wykonywana dobrowolnie.

3 K. RaczkA, Praca w godzinach nadliczbowych w znowelizowanym kodeksie
pracy, «PiZS» 2004 nr 1, s. 14.

3 T. Nycz, Pojecie pracy w godzinach nadliczbowych, «Monitor Prawa Pracy»
2004 nr 8, s. 221.
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- praca ponadnormatywna, nie bedaca praca w godzinach

nadliczbowych,

- praca ponadnormatywna bgdaca praca w godzinach

nadliczbowych.

Zdaniem autora, jezeli dany czas pracy jest uznawany za pracg po-
nadnormatywna, czyli wykraczajaca poza wymiar czasu pracy dla
okresu rozliczeniowego, wzglednie przekraczajaca ustalony wymiar
dobowy czasu pracy, to musi by¢ jednoczes$nie praca w godzinach nad-
liczbowych. Autor zwraca uwagg na tres¢ art. 138 § 1 k.p., zgodnie,
z ktorym w ruchu ciaglym praca ponad 8 godzin na dobg w grani-
cach do 12 godzin jednego dnia w niektorych tygodniach wynagradza-
na jest dodatkiem za prac¢ w godzinach nadliczbowych. Tak optacana
praca nie jest praca w godzinach nadliczbowych, gdyz ustawodawca
jednoznacznie dopuszcza dla systemu pracy — praca w ruchu ciagtym
przediuzenie normy dobowej 8 — godzinnej do 12 godzin a normy sred-
niotygodniowej do 43 godzin.

Tak, wigc praca w granicach zindywidualizowanych norm (wymiaru)
dla danego pracownika, obliczonych na dany okres rozliczeniowy w ru-
chu ciagltym, nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych ani pracy
ponadnormatywnej. Podsumowujac stanowisko Z. Nycza nalezy wska-
za¢, ze dodatek, o ktorym mowa w art. 151(1) § 1 k.p. przyshuguje wy-
tacznie za pracg w godzinach nadliczbowych, chyba, Zze z konkretnego
przepisu wynika odmienna regulacja, jak to ma miejsce w art. 138 § 1
k.p. Konsekwencja takiej mysli jest stwierdzenie, ze z art. 151 § 5 k.p.
nie mozna wysuwac wniosku, ze praca ponad normatywna nie jest praca
w godzinach nadliczbowych. Czyli o ile strony nie zawra porozumienia,
o ktorym mowa w art. 151 § 5 to praca przekraczajaca np. /2 wymiaru
etatu bedzie praca w godzinach nadliczbowych. Z. Nycz zwraca, takze
uwagg, ze przyjmujac odmienny punkt widzenia pracownik zatrudniony
w niepelnym wymiarze czasu pracy mogltby legalnie odmowié wykony-
wania pracy w czasie ponad wymiar przewidziany w umowie gdyz pra-
codawca tylko na podstawie art. 151 § 1 k.p. moze poleci¢ wykonywanie
pracy ponad wielko$¢ wynikajaca z zawartej umowy o pracg. W konklu-
zji autor stwierdza, ze de lege ferenda w $wietle zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu oraz w $wietle Porozumienia ramowego o pracy
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W niepetnym wymiarze czasu pracy art. 151 § 5 winien zosta¢ uchylony.
Autor wskazuje, ze brak rownego traktowania pracownikéw zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy mozna zaobserwowac z ta-
twoscia na przyktadzie pracownika zatrudnionego w dwoch zaktadach
pracy w wymiarze po pot etatu, ktory moze by¢ gorzej traktowany anize-
li pracownik zatrudniony w porownywalnej pracy u jednego pracodaw-
cy w pelnym wymiarze czasu pracy.

Problem braku zgodnosci art. 151 § 5 k.p. z Porozumieniem ra-
mowym o pracy w niepelnym wymiarze czasu dostrzegaja takze
K. Jaskowski, E. Maniewska. Autorzy zwracaja uwagg, ze definicja
pracy w godzinach nadliczbowych zawarta w art. 151 § 11 § 5 jest nie-
jasna i stwarza mozliwo$¢, co najmniej dwoch interpretacji. Zgodnie
z pierwsza interpretacja nowelizacja przepiséw o czasie pracy z dnia
14 listopada 2003 r. nie zmienila pojgcia godzin nadliczbowych. Art.
151 § 1 okresla pracg w godzinach nadliczbowych jako prace wyko-
nywana ponad obowiazujace pracownika normy czasu pracy. Norma
dzienna wynosi 8 godzin (wyjatkowo moze by¢ skrocona art. 145 k.p.)
i tylko w razie jej przekroczenia mamy do czynienia z praca w godzi-
nach nadliczbowych. Godziny nadliczbowe moga tez rozpoczyna¢ si¢
pozniej, jezeli wynika to z rozktadu czasu pracy danego pracownika
(np. po 12, czy 16 godzinach).

Drugi poglad nawiazuje do odestania poprzez art. 129 § 1 do przepi-
sow regulujacych systemy czasu pracy. Zgodnie z ta koncepcja normy
czasu pracy wynosza 8 140 godzin, ale z uwzglednieniem, Ze moga one
wynosi¢ tyle godzin, ile jest okreslone w art. 129 § 2, 135-138 oraz 143
i 144 k.p. Wynika stad, ze przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy wy-
mieniony w art. 151 § 1 to maksymalna dobowa norma czasu pracy.

Praktyczne konsekwencje wynikajace z tych dwoch odmiennych
pogladéw w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych w pelnym
wymiarze godzin nie sa znaczne®®. Autorzy zwracaja uwage jednak-

3¢ Przyktadowo pracownik zatrudniony w rownowaznym systemie czasu pracy, ktory
w niektore dni pracuje zgodnie z rozkladem 4 godziny dziennie, wedlug pierwszego
pogladu za godziny pracy od 5 do 8 nie otrzyma dodatku do wynagrodzenia za pracg
w godzinach nadliczbowych, ktory nalezy mu si¢ dopiero od 9 godziny pracy tego
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ze na daleko idace konsekwencje kazdego z tych pogladow w odnie-
sieniu do pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze cza-
su pracy. Zgodnie z pierwszym zaprezentowanym powyzej pogladem
pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy nabywa-
ja prawo do dodatku dopiero po przekroczeniu 8 godzin pracy lub poz-
niej, gdy z rozktadu czasu pracy danego pracownika wynika dtuzszy
wymiar czasu pracy pracownika okre§lonego dnia. Moga naby¢ pra-
wo do dodatku po przekroczeniu wlasciwego w danym dniu wymia-
ru czasu przed uptywem 8 godzin pracy tylko wtedy, gdy strony tak
postanowia w umowie (art. 151 § 5 k.p.). Zgodnie z drugim pogla-
dem okreslenie w § 1 art. 151 k.p.pracy w godzinach nadliczbowych
dotyczy pracownikow zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pra-
cy. Dlatego § 5 nie kwalifikuje godzin przepracowanych ponad wy-
miar czasu pracy wynikajacy z niepetlnego rozmiaru zatrudnienia jako
godzin nadliczbowych, lecz dotyczy tylko rekompensaty za godziny
ponadwymiarowe.

Autorzy komentarza wskazuja, ze regulacja pojecia pracy w godzi-
nach nadliczbowych jest mato czytelna z uwagi na niewyrazne roz-
roéznianie przez ustawodawce pojeé ,,normy czasu pracy’ i ,,wymiar
czasu pracy”’. Zdaniem K. Jaskowskiego i E. Maniewskiej za bardziej
przekonujaca nalezy uzna¢ koncepcjg, iz dla pracownika zatrudnione-
g0 w niepelnym wymiarze czasu pracy praca w godzinach nadliczbo-
wych jest praca przekraczajaca przewidziana w rozkladzie czasu pracy
liczbg godzin w danym dniu. Autorzy podkre$laja, Ze inne rozumienie
pracy w godzinach nadliczbowych pozbawia podstawy prawnej zada-

dnia. Wedhug drugiego pogladu ten dodatek nalezy mu si¢ poczynajac od 5 godziny
pracy. Nalezy jednak pamigtaé, ze z reguly przekroczenie 4 godzinnego wymiaru
jednoczesnie spowoduje przekroczenie normy czasu pracy obowiazujacej dla okresu
rozliczeniowego (art. 151(1) § 2). Wowczas, zgodnie z pierwszym pogladem pracownik
otrzyma z tego tytutu 100% dodatek, a wedle drugiego dodatek za przekroczenie
normy okresowej mu si¢ nie nalezy, bo juz nabyt prawo do dodatku za przekroczenie
dziennej normy czasu pracy (zazwyczaj 50% — art. 151(1) § 1).

37 Zdaniem T. Nycza, op. cit., s. 221 pojecia ,,norma czasu pracy” i ,,wymiar czasu
pracy” sa w przepisach dziatu 6 k.p.uzywane zamiennie.
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nie pracodawcy wykonywania pracy ponad jej dzienny wymiar, jezeli
wynosi on ponizej 8 godzin®.

Przy przyjeciu wskazanego rozumienia pracy w godzinach nad-
liczbowych regulacj¢ z art. 151 § 5 nalezy uzna¢ za dyskryminuja-
ca pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Regulacja ta narusza pkt 1 art. 4 Porozumienia ramowego dotyczacego
pracy w niepetlnym wymiarze czasu pracy. Zgodnie z nim w odniesieniu
do warunkoéw zatrudnienia, pracownicy zatrudnieni w niepelnym wy-
miarze godzin nie moga by¢ traktowani w mniej korzystny sposob niz
poréwnywalni pracownicy zatrudnieni, w pelnym wymiarze godzin,
o ile odmienne traktowanie nie znajduje uzasadnienia w przyczynach
o charakterze obiektywnym. Przepis art. 151 § 5 jest takze sprzecz-
ny z podstawowa zasada prawa pracy niedyskryminacji ze wzgledu
na wymiar czasu pracy (art. 11(3) k.p.), z przepisami o rownym trak-
towaniu pracownikow (art. 18 (3a) k.p.) oraz z art. 29 (2) k.p. poprzez
naruszenie zasady proporcjonalno$ci wynagrodzenia za pracg do wy-
miaru czasu pracy.

III. ZAKONCZENIE

Mozna wskaza¢ nastgpujace cechy rynku pracy sprzyjajace wyzsze-
mu poziomowi zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy:

- wysoki wskaznik obecnosci kobiet na rynku pracy,

- rozwinigty sektor ustug,

- wysoki wskaznik 0sob uczacych sie w wieku 15-24 lata®.

Badania pokazuja, ze poziom zatrudnienia pracownikéw zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze czasu pracy w pordéwnaniu z poziomem
zatrudnienia pracownikow w pelnym wymiarze czasu pracy jest mniej

3% Dotyczy to niektorych dni pracy pracownikéw zatrudnionych w réwnowaznym
czasie pracy oraz pracownikow wykonujacych pracg w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Mozliwo$¢ wydania polecenia dluzszego wykonywania pracy wynika z art. 151
§ 1, ale dotyczy ona tylko pracy w godzinach nadliczbowych.

% H. BUDDELMEYER, G. MOURRE, The determinants of part — time work in EU

countries: empirical investigations with mocro- panel data, «European Commission
Economic Papers» nr 213, wrzesien 2004.
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narazony na oddziatywanie cykli gospodarczych. Wynika to z tego,
ze sektory gospodarcze, w ktorych dominuje zatrudnienie w petnym
wymiarze czasu pracy (takie jak produkcja czy sektor budowlany)
sa w wigkszym stopniu narazone na efekty spowolnienia gospodarcze-
go wynikajacego ze spadku koniunktury niz sektory (takie jak ustugi),
w ktorych obserwujemy wigksza ilo$¢ pracownikow zatrudnionych
w niepelnym wymiarze “°. Jednakze zdaniem niektorych ekonomistow
mozna zaobserwowac zjawisko polegajace na nasilaniu si¢ zatrudnie-
nia w niepelnym wymiarze czasu pracy w okresie dekoniunktury go-
spodarczej. Przyczyna jest to, ze ze wzgledu na spadek koniunktury
pracodawcy zainteresowani sa zatrudnieniem w niepelnym wymiarze
czasu pracy swoich dotychczasowych pracownikow, ktorzy pracowali
w pelnym wymiarze czasu pracy, a co wigcej, jezeli juz podejmuja de-
cyzje o zatrudnianiu pracownikow to preferuja niepelny wymiar cza-
su pracy*..

Aby odpowiedzie¢ na pytanie o przyszto$¢ zatrudnienia w niepet-
nym czasie pracy w Polsce nalezy przyjrze¢ si¢ pozostatym nietypo-
wym formom zatrudnienia.

W Polsce sposrod nietypowych form zatrudnienia najbardziej roz-
powszechnione jest samozatrudnienie (prowadzenie dziatalno$ci
gospodarczej, praca na wlasny rachunek). Jednakze rozw¢j samoza-
trudnienia w Polsce w latach 90 nie prowadzit do wzrostu stopy za-
trudnienia i nie byl instrumentem wychodzenia z bezrobocia. Jak
wskazuje M. Sewastianowicz pozyczki na podjecie dzialalnosci go-
spodarczej odgrywaty wsrod aktywnych form wsparcia rolg marginal-
na*. Rozwoj samozatrudnienia wydaje si¢ wynika¢ ze zwigkszajacej

40 A. LESTER, Labor demand and the economic cycle, «Reserve Bank of Australia
Bulletiny» 1999.

41 L. DELSEN, When do men work part- time?, [w:]J. O’REILLY, C. FEGAN, Part —time
prospects: an international comparison of part- time work in Europe, North America
and the Pacific Rim, Londyn 1998.

42 M. SEWASTIANOWICZ, Przewidywane kierunki zmian nietypowych form zatrudnienia

w Polsce, [w:] Elastyczny rynek pracy i bezpieczenstwo socjalne. Flexicurity po polsku,
red. M. Rymsza, Warszawa 2005.
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sie roli kontraktowania zewnetrznego ustug®. Wielu autorow jest przy
tym zgodna, ze znaczna czg$¢ samozatrudnionych w Polsce to osoby
tylko pozornie pracujace na wlasny rachunek. Jak wskazuje J. Wratny
pracodawcy zadaja od pracownikoéw dokonania rejestracji dziatalnosci
gospodarczej, zatrudniajac ich nadal na niezmienionych warunkach,
ale pozbawiajac jednoczesnie uprawnien pracowniczych*. Taki roz-
wo0j samozatrudnienia jest okreslany jako naduzycie® czy patologia®.

Radykalnie wzrosta w Polsce liczba zawartych umow na czas okre-
$lony. Jak jednak wskazuje M. Sewastinowicz réwnoczes$nie spada
liczba umow na czas nieokreslony, a wigc podobnie jak w wypadku
samozatrudnienia jest to przejaw elastycznos$ci funkcjonalnej a nie na-
rzedzie pozwalajace stworzy¢ nowe miejsca pracy®’.

Podstawowe pytanie, jakie si¢ rodzi, to czy zatrudnienie w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy moze by¢ traktowane jako faza przej-
$ciowa pomigdzy bezrobociem (lub nieaktywno$cia zawodowa)
a zatrudnieniem w pelnym wymiarze czasu pracy. Zgodnie z bada-
niami R.M. Blanka® w Stanach Zjednoczonych pomigedzy rokiem
1976 a 1998 dla okoto 20% pracownic zatrudnienie w niepelnym wy-
miarze stanowito krok ku zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu
pracy. Zjawisko to dotyczy 1% pracownikow. Do podobnych wnio-
skow, ze zatrudnienie w niepelnym wymiarze jest dla pracownic eta-
pem przejsciowym ku zatrudnieniu w pelnym wymiarze, a zjawiska
tego nie obserwujemy w odniesieniu do mezczyzn pracownikow, do-
szli takze inni autorzy®. W odniesieniu do rynku europejskiego po-

“E. KryNska, Kontraktowanie pracy, [w:] Elastyczne formy zatrudniania
i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, red. E. KryNska, Warszawa 2003.

4 J. WRATNY, op. cit., s. 119.

4 J. WRATNY, op. cit., s. 120.

4 E. KryNska, Kontraktowanie pracy, cit., s. 119-120.

47 M. SEWASTIANOWICZ, 0p. Cit.

4 R.M. BLaNk, Labor Market Dynamics and Part Time Work, «Research in Labor
Economics» 17 (1998), s. 57-93.

“ B. McCALL, The determinants of Full- time versus Part- time Reemployment
Sfollowing Job Displacement, «Journal of Labor Economics» 15 (1997), s. 714-507
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dobne badania przeprowadzili J. O’Reilly i S. Bothfeld*® — zgodnie
z ich ustaleniami w okresie 1999-1995 zatrudnienie w niepelnym
wymiarze byto faza przejsciowa dla 4,1% pracownic w Republice
Federalnej Niemiec i 4,1% pracownic w Wielkiej Brytanii.

W tym miejscu mozna przyjrzec si¢ regulacjom prawnym w po-
szczegblnych panstwach cztonkowskich. Regulacje te mozna podzieli¢
na ustawowe i wynikajace z porozumien zbiorowych. Patrzac z punk-
tu widzenia chronologii pierwsze regulacje promujace zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy pojawily si¢ w Holandii w 1982 .
W postaci trzystronnego porozumienia tzw. Porozumienia z Wassenaar.
Jakkolwiek nie zawiera ono w sobie bezposrednich zachet dla pracow-
nikow 1 pracodawcow promujacych zatrudnienie w niepelnym wy-
miarze to koncentruje si¢ na wypracowaniu mechanizméw rokowan
zbiorowych, ktorych celem ma by¢ promowanie wszelkich elastycz-
nych form zatrudnienia. Druga grupa to panstwa (Belgia, Finlandia,
Francja, Hiszpania), ktore wprowadzity nowe regulacje na poczatku lat
90 ze wzgledu na wysoki poziom bezrobocia. W odniesieniu do Belgii
mozna wskaza¢ na takie rozwiazania jak: mozliwos¢ zredukowania
czasu pracy (od 80 do 50%) i otrzymania stalego dodatku finansowa-
nego z budzetu panstwa. Warunkiem jest zatrudnienie przez pracodaw-
c¢ osoby bezrobotnej (dodatkowa zachgta polega na redukcji kosztow
ubezpieczenia spotecznego osoby bezrobotnej)®!'. Podobne rozwiaza-
nie przyjeto w Finlandii, gdzie pracownik moze zredukowac swoj czas
pracy (od 40 do 60%) a budzet panstwa finansuje czg$¢ utraconych
zarobkéw, warunkiem jest zatrudnienie osoby dotychczas bezrobotnej
(rozwiazanie przyjete w 1994 r.). W Hiszpanii od 1994 r. przewiduje
si¢ redukcje sktadki na ubezpieczenie spoteczne osob zatrudnionych
w niepelnym wymiarze. Redukcja sktadki na ubezpieczenie spotecz-

oraz H.S. FARBER, Alternative and part- time employment arrangements as a response
to job loss, «Journal of labor Economics» 17 (1999), s. 142-169.

0 J. O’RELLY, S. BoTHFELD, What happens after working part- time? Integration,
maintenance or exclusionary transitions in Britain and western Germany, «Cambridge
Journal of Economics» 26 (2002), s. 409-439.

3! Tterruption de carriere a temps partiel, rozwiazanie przyjete w 1996 .
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ne osob zatrudnionych w niepelnym wymiarze miala miejsce takze
we Francji w latach 1992-2000 (do momentu wprowadzenia 35 go-
dzinnego tygodnia pracy). Kolejna grupa to panstwa (Austria, Niemcy,
Wiochy), ktére podjety pewne dziatania w potowie lat 90. Przyktadowo
we Wtoszech w 2000 r. przeznaczono 310 milionéw euro na trzylet-
nie redukcje sktadki na ubezpieczenie spoteczne osdb zatrudnionych
w niepelnym wymiarze. W Austrii od 1998 r. panstwo dofinanso-
wuje cze$¢ utraconych zarobkoéw osdb, ktore zdecydowaly sig¢ obni-
zy¢ wymiar czasu pracy. Ostatnia grupe stanowia panstwa (takie jak
np. Grecja, Irlandia, Portugalia), w ktorych nie ma szczegdlnych regu-
lacji promujacych zatrudnienie w niepetnym wymiarze>?.

W chwili obecnej w Polsce, nie jest spetniona podstawowa przestan-
ka powszechnego rozwoju pracy w niepelnym wymiarze czasu pra-
cy, jakim jest stosunkowo wysoki poziom dochoddéw spoteczenstwa.
Niekorzystny jest takze podzial na sektory gospodarki narodowe;.
Praca w niepelnym wymiarze czasu pracy najbardziej dynamicznie —
w panstwach Europy Zachodniej — rozwija si¢ w sektorze ustug, ktory
jest w Polsce relatywnie gorzej rozwinigty. W polskim systemie podat-
kowym oraz w systemie ubezpieczenia spotecznego wprawdzie nie od-
notowuje sig regulacji ograniczajacej rozwoj zatrudnienia w niepetnym
wymiarze czasu pracy, ale nie ma rowniez zadnych zachet podatko-
wych i ulatwien w celu realnego rozszerzania tej formy zatrudnienia.
Podatki i sktadki naliczane sa od dochodu, co pozwala uwzglgdnié
specyfike pracy niepelnoetatowej. Wynagrodzenie minimalne za prace
nie ma sztywnego charakteru, lecz ulega obnizeniu wraz z wymiarem
czasu pracy (art. 6 i 8 ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimal-
nym wynagrodzeniu za pracg™).

W literaturze przedmiotu odnotowujemy réwniez poglady akcentu-
jace zagrozenia zwigzane z praca w niepelnym wymiarze czasu pracy.

2 H. BUDDELMEYER, G. MOURRE, M. WARD, Recent Developments in Part- Time
Work in EU- 15 Countries: Trends and Policy, «Discussion Paper» nr 1415, listopad
2004.

33 Dz.U. Nr 200, poz. 1679 ze zm.
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Przyktadowo zdaniem M. Skapskiego™ w obecnej sytuacji gospo-
darczej i spotecznej nie nalezy szczeg6lnie promowac tej formy za-
trudnienia a ewentualny wzrost zatrudnienia w niepelnym wymiarze
czasu pracy nie przyniesie pozytywnych efektéw zatrudnieniowych.
Promocja zatrudnienia w niepelnym wymiarze mogtaby wywota¢ dez-
integracj¢ rynku pracy, rozwo6j Mac-jobs 1 wieloetatowosci.

Mozna dostrzec wigkszy potencjat wzrostu zatrudnialno$ci w umo-
wach w niepelnym wymiarze czasu pracy niz w umowach na czas
okreslony. W wielokrotnie analizowanym przyktadzie rynku hiszpan-
skiego wskazuje si¢ na porazke stosowania umow na czas okreslony
jako instrumentu wzrostu zatrudnienia. Skutkiem braku ograniczen
stosowania umow terminowych byla wylacznie zmiana zatrudnienia
statego na czasowe (w 1993 r. 33% pracownikow w Hiszpanii bylo
strong umowy na czas okreslony) natomiast nie nastapit rzeczywisty
wzrost zatrudnienia.

Niewatpliwie zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy
jest ta forma wsrod nietypowych form zatrudnienia, ktdéra w najwick-
szym stopniu sprzyja indywidualizacji i humanizacji stosunkoéw pracy.

TiME-PART EMPLOYMENT — CHANCES AND T HREATS
Summary

Over the last twenty years, an increasing share of employment across the
EU countries has been made up of part time jobs. That is why the growth
in part-time employment stands out as a prominent feature of modern
labor markets. However, there are still remarkable differences in the relative
volumes of the part-time employment share in different countries within
the European Union.

In recent years, the issue of labor market flexibility has become prominent
in the debate over the labor market policy in Europe. The lack of dynamism

3% M. SkaPsk1, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Zakamycze
2006, s. 290.
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in the flexibility of the labor markets within the EU countries, often
characterized by a height share of long- term unemployment and stringent
employment protection legislation, has frequently been blamed for the
poor employment performance of the 80s and 90s.

An increase in the rate of part-time work has been generally perceived
as a positive development as it enables the employers to adjust work hours
to the cyclical conditions more easily, facilitates an adjustment of production
and labor costs as well as attracts people, who were previously unwilling
or unable to work, towards the labor market. But one has to notice that
some studies have found that part-time workers earn less than their full
time colleagues, my be less likely to receive some benefits and face reduced
chances for promotion.



