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1. WSTEP — CEL NINIEJSZEJ ZIELONEJ KSIEGI

Celem niniejszej Zielonej Ksiggi jest otwarcie publicznej debaty na terenie UE dotyczace]
mozliwo$ci wprowadzenia takich zmian w prawie pracy, aby wspieraly one cel strategii
lizbonskiej, jakim jest osiagnigcie zrbwnowazonego wzrostu wraz z lepszymi i liczniejszymi
miejscami pracy. Modernizacja prawa pracy jest kluczowym czynnikiem dla osiagnigcia
skutecznych zdolnosci dostosowawczych przez pracownikow i przedsi¢gbiorcow. Dazenie
do osiagnig¢cia wymienionego celu powinno uwzgledniaé cele Wspolnoty, jakimi sa pelne
zatrudnienie, wydajno$¢ pracy i spdjnos¢ spoleczna. Cel ten jest zgodny z wezwaniem
Rady Europejskiej do mobilizacji wszystkich odpowiednich zasobow krajowych i
wspolnotowych, w celu promocji wykwalifikowanych, wyszkolonych i zdolnych do
dostosowania si¢ pracownikow i rynkow pracy, reagujacych na zmiany wynikajace z
powiazanego wptywu globalizacji i starzenia si¢ spotecznosci europejskiej. Opublikowane w
2006 r. roczne sprawozdanie Komisji z postgpdw w zakresie wzrostu gospodarczego i
zatrudnienia kladzie podkresla, ze: ,, Zwiekszenie reaktywnosci europejskich rynkow pracy jest
niezbedne dla promowania aktywnosci gospodarczej i wiekszej wydajnosci.”

Europejskie rynki pracy stoja przed wyzwaniem polegajacym na potaczeniu wigkszej
elastyczno$ci z potrzeba zapewnienie jak najwickszego wspdlnego bezpieczenstwa®. Dazenie
do osiagnigcia elastyczno$ci na rynku pracy zaowocowalo zwigkszona dywersyfikacja
umownych form zatrudnienia, ktére moga by¢ zasadniczo rézne od standardowego modelu
uméw’ w odniesieniu do poziomu bezpieczenstwa pracy i dochodu, a takze wzglednej
rownowagi, zwiazanych z nimi, warunkéw pracy i zycia.

W sprawozdaniu dla Rady Europejskiej sporzadzonym przez europejska grupe specjalna ds.
zatrudnienia, pod przewodnictwem Wima Koka w 2003 r. zauwazono, iz moze powstac
dwubiegunowy rynek pracy, podzielony na zatrudnionych na state ,pracownikow
wewnetrznych” i na pracownikoéw ,zewnetrznych®™ wlacznie z osobami bezrobotnymi i
wykluczonymi z rynku pracy, jak i1 osobami, ktérych zatrudnienie jest niepewnie i
nieformalne. Ostania z wyzej wymienionych grup miesci si¢ w szarej strefie, w ktorej
podstawowe prawa dotyczace zatrudnienia i1 ochrony spotecznej moga by¢ znacznie
ograniczone, co moze prowadzi¢ do poczucia niepewnosci zwiazanego z przysztymi
mozliwosciami zatrudnienia, a takze wptywac na podejmowanie waznych decyzji zyciowych
(np. zapewnienie mieszkania planowanie rodziny itp.) Uciekanie si¢ do alternatywnych form
zatrudnienia mogloby stac si¢ jeszcze bardziej powszechne przy braku mozliwo$ci wniesienia
zmian do standardowego wzoru umowy, ktore zapewnityby wigksza elastyczno$¢ zaréwno
pracownikom jak 1 przedsigbiorstwom. W zwiazku z tym, grupa zadaniowa zwrdcila si¢ do
panstw cztonkowskich o dokonanie oceny, i zwigkszenie, tam gdzie to koniecznie, poziomu
elastycznosci umow standardowych, w takich obszarach jak (dlugos¢) okresow

»Czas wrzuci¢ wyzszy bieg”, roczne sprawozdanie Komisji Europejskiej z postgpow w zakresie
wzrostu gospodarczego i zatrudnienia w roku 2006 r.), str. 6. Takze wspolne sprawozdanie Komisji i
) Rady dotyczace zatrudnienia 2005/2006, str. 6, 12-13.

ibid.
Badanie ,,The Employment Status of Individuals in Non-Standard by Employment" (Status zatrudnienia
0s0b o niestandardowych modelach zatrudnienia) przeprowadzone przez B.Burchill S.Deakin S.Honey,
UK Department of Trade and Industry (1999), okresla niestandardowe formy zatrudnienia jako ,,te
formy zatrudnienia, ktore odchodzq od modelu stosunku ,,statego” zatrudnienia, lub zatrudnienia na
czas okreslony, zdefiniowanego w odniesieniu do petnego wymiaru godzin, pelnego tygodnia pracy.”
Jobs, Jobs, Jobs: Creating more employment in Europe. (Praca, Praca, Praca: Tworzenie nowych miejsc
pracy w Europie). Sprawozdanie grupy specjalnej do spraw zatrudnienia, listopad 2003 r., str. 9.
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wypowiedzenia, koszty i procedury zwiazane ze zwolnieniami indywidualnymi jak i
zbiorowymi, definicja niesprawiedliwego zwolnienia’.

Zintegrowane wytyczne dla wzrostu i zatrudnienia® podkreslaja potrzebe przyjecia prawa
pracy promujacego elastyczno$¢ potaczona z bezpieczenstwem zatrudnienia 1 zmniejszaniem
segmentacji rynku pracy. Dialog spoteczny takze odgrywa kluczowa rol¢ w tworzeniu
rozwigzan zbiorowych i/lub na poziomie przedsigbiorstw umozliwiajacych ,,pracownikom
wewngetrznym” jak 1 ,,zewngtrznym” sprawne przechodzenie migdzy rdéznymi sytuacjami
zawodowymi, przy jednoczesnym wspieraniu przedsigbiorstw w bardziej elastycznym
reagowaniu na wymogi gospodarki opartej na innowacjach, jak i na zmiany powstate w
krajobrazie konkurencyjnym w wyniku restrukturyzacji.

Pozostate sktadniki polityki elastycznosci i pewnos$ci zatrudnienia, obejmuja uczenie si¢ przez
cate zycie umozliwiajace obywatelom dostosowanie si¢ do nowych wymogow w zakresie
umiejetnosci; aktywne polityki dotyczace rynku pracy dajace osobom bezrobotnym lub
nieaktywnym nowa szans¢ na rynku pracy; bardziej elastyczne reguly dotyczace
zabezpieczenia spotecznego, uwzgledniajace potrzeby 0s6b zmieniajacych miejsce pracy, lub
czasowo opuszczajacych rynek pracy.

Niniejsza Zielona Ksigga rozpatruje rolg, jaka mogtby odgrywaé rynek pracy w promowaniu
agendy ds. elastyczno$¢ i pewno$¢ zatrudnienia, we wspieraniu bardziej sprawiedliwego,
dostosowanego do zmian 1 sprzyjajacego integracji rynku pracy, ktory przyczynilby si¢ do
uczynienia Europy bardziej konkurencyjna’. Dazy ona do:

e Okreslenia glownych wyzwan, ktore nie zostaly jeszcze w peilni podjgte, a ktore
odzwierciadlaja wyrazne luki pomigdzy obowigzujacymi ramami prawymi i umownymi z
jednej strony, a rzeczywisto$cia $wiata pracy z drugiej. Szczegdtowy nacisk potozono na
osobowy aspekt pracy, raczej niz na kwestie zbiorowego prawa pracy.

e Zaangazowania panstw cztonkowskich, partnerow spotecznych i innych zainteresowanych
stron w otwarta debat¢ dotyczaca mozliwosci wykorzystania prawa pracy do promocji
elastycznos$ci potaczonej z bezpieczenstwem zatrudnienia, niezaleznie od formy umowy,
tym samym przyczyniajac si¢ do zwigkszenia zatrudnienia i zmniejszenia bezrobocia.

e Stymulowania dyskusji dotyczacej sposobow, w jakie rdézne rodzaje stosunkéw umownych
wraz z prawami pracowniczymi przystugujacymi wszystkim pracownikom mogtyby
ulatwi¢ tworzenie nowych miejsc pracy i wspomoc zaroOwno pracownikow jak i
przedsigbiorstwa poprzez ulatwianie wprowadzania zmian na rynku pracy, wspomaganie
ksztatcenia ustawicznego 1 wspieranie kreatywnos$ci wszystkich pracownikow.

e Whniesienia wkladu w realizacj¢ agendy ,lepszych uregulowan prawnych” przez
promowanie modernizacji prawa pracy, uwzglednianie wszystkich zwiazanych z nia
korzysci i kosztow, w celu umozliwienia poszczegdlnym pracownikom jak i

; ibid, rozdz. 2, str. 30.

6 2005 r. Zintegrowane wytyczne 2005-2008 (przyjgte dnia 12.7.2005r.), [Dz. U. L 205/21 z 6.8.2005 r.].
Prawo pracy nie jest jedynym istotnym czynnikiem w tym kontek$cie. Zintegrowane wytyczne
dotyczace wzrostu i zatrudnienia uznaja, iz przeglad zach¢t podatkowych takze moze okazaé sig
potrzebny w celu utatwienia tworzenia nowych miejsc pracy, zwlaszcza w przypadku niskoptatnego
zatrudnienia. Wyzsze opodatkowanie konsumpcji niz pracy i/lub wprowadzenie podatkow od
zanieczyszczen rowniez moze si¢ do niego w istotny sposob przyczynic¢. Niniejsza Zielona Ksigga nie
uwzglednia imigracji gospodarczej, ktora jest poruszana w ramach wspdlnej polityki imigracyjne;.
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przedsigbiorstwom pehniejszego zrozumienia ich praw i obowiazkéw. Nalezy zwrdci¢
uwage na problemy, z ktorymi borykaja si¢ zwlaszcza MSP w odniesieniu do kosztow
administracyjnych natozonych na nie zaréwno przez Wspoélnotg jak i ich ustawodawstwo
krajowe.

W odniesieniu do niniejszej Zielonej Ksiggi, przeprowadzona zostanie czteromiesigczna
otwarta konsultacja publiczna®. W jej nastepstwie, glowne kwestie i opcje polityczne
wymienione w odpowiedziach udzielonych przez panstwa cztonkowskie, partneréw
spotecznych 1 inne zainteresowane strony zostana rozwazone w komunikacie Komisji w
2007 r.. Proces ten nalezy postrzegaé w kontekscie réznorodnych inicjatyw dotyczacych
szeroko pojetego tematu elastyczno$ci 1 pewno$¢ zatrudnienia, ktore sa opracowywane przez
Komisje we wspotpracy z panstwami cztonkowskimi. W czerwcu 2007 r. Komisja przedstawi
Komunikat dotyczacy elastycznosci i pewno$ci zatrudnienia, w ktorym zaprezentuje
argumenty popierajace to podejscie i do konca 2007 r. okresli zestaw wspdlnych zasad
majacy na celu udzielenie pomocy panstwom cztonkowskim w zwigkszaniu wysitkéw
zwigzanych z wprowadzaniem reform.

2. PRAWO PRACY W UNII EUROPEJSKIEJ — OBECNA SYTUACJA
a. Zmiany w panstwach czlonkowskich

Pierwotnym celem prawa pracy bylo zniesienie od dawna istniejacych nierownosci
gospodarczych i spotecznych w stosunku pracy. Od samego poczatku, prawo pracy miato za
zadanie ustanowienie statusu zatrudnienia, jako gtownego czynnika, wokot ktorego miatby sig
rozwina¢ uprawnienia. Ten tradycyjny model odzwierciedla kilka kluczowych zatozen
dotyczacych statusu zatrudnienia. Mial on dotyczy¢ 1) statlego zatrudnienia w pelnym
wymiarze godzin; ii) stosunku pracy regulowanego przez prawo pracy, z petniaca funkcje
centralng umowa o pracg; a takze iil) istnienia jednego podmiotu pracodawcy,
odpowiedzialnego za wypelnienie obowiazkéw nalezacych do pracodawcow. Nalezy zwrocic¢
uwage na istnienie bardzo réznorodnych tradycji w poszczegolnych krajach w odniesieniu do
tworzenia i wdrazania prawa pracy i polityk dotyczacych zatrudnienia.

Szybki postep technologiczny, zwigkszona konkurencja wynikajaca z globalizacji,
zmieniajacy si¢ popyt konsumencki, jak i znaczny wzrost w sektorze uslug uwidaczniaja
potrzebg zwigkszenia elastyczno$ci. Pojawienie si¢ zarzadzania ,,doktadnie na czas”,
zawezenie si¢ obszaroOw inwestycyjnych przedsigbiorstw, rozpowszechnianie si¢ technologii
informacyjnej 1 komunikacyjnej, czgstsze wahania popytu, doprowadzily przedsigbiorstwa do
stosowania bardziej elastycznych metod organizacyjnych. Jest to odzwierciedlone z r6znych
organizacjach pracy, godzinach pracy, wynagrodzeniach i liczbie pracownikoéw zatrudnionych
na réznych etapach procesu produkcyjnego. Zmiany te zrodzily zapotrzebowanie na bardziej
zroznicowane umowy o praceg, niezaleznie od tego czy sa one wyraznie ujete w przepisach
prawa UE badz krajowego.

Tradycyjny model stosunku pracy moze okaza¢ si¢ nieodpowiedni dla wszystkich
pracownikow posiadajacych umowy na czas nieokreslony, ktdrzy musza podjaé wyzwanie
polegajace na dostosowaniu si¢ do zmian 1 wykorzystywaniu mozliwosci oferowanych przez
globalizacjg. Zbyt protekcyjne zasady 1 warunki moga zniechgci¢ pracodawcéw do

Uwagi mozna przesyla¢ za pomoca elektronicznego formularza dostgpnego na stronie Komisji
Europejskiej: http://europa.eu.int/yourvoice/consultations/index_en.htm.
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zatrudniania podczas wzrostu gospodarczego. Alternatywne modele stosunkéw umownych
moga poprawi¢ zdolno$¢ przedsigbiorstw do wspierania kreatywnosci wszystkich
pracownikow, w celu zwigkszenia przewagi konkurencyjne;j.

Od poczatku lat 90-tych ubieglego stulecia, reformy krajowych przepisow dotyczacych
ochrony zatrudnienia polegaly gtownie na liberalizacji obowiazujacych przepisow, w celu
zwickszenia roznorodnosci rodzaju uméw.” Reformy te mialy na celu zwickszenie
elastycznosci ,,na marginesach” tj. wprowadzenie wigkszej elastycznos$ci form zatrudnienia z
mniejsza ochrona przed zwolnieniem, w celu promocji wejécia na rynek pracy nowych i
nieuprzywilejowanych o0so6b szukajacych pracy, a takze zapewnienie zainteresowanym
osobom wigkszego wyboru w zakresie zatrudnienia. Doprowadzity one do wzrostu
segmentacji rynkow pracy.

Rozwoj dialogu spotecznego na poziomie krajowym, przemystu jak i1 przedsigbiorstwa,
majacy na celu wprowadzenie nowych form wewngtrznej elastycznosci, takze pokazal
sposoby dostosowania przepisdOw obowiazujacych w miejscach pracy do zmieniajacej sig
rzeczywisto$ci gospodarczej. Zmieniajacy si¢ stosunek pomig¢dzy prawem 1 uktadami
zbiorowymi jest odzwierciedlony w sposobach, w jakie tego rodzaju uklady odnosza si¢ do
nowych kwestii (np. restrukturyzacji, konkurencyjnosci, dostgpu do szkolen) i maja
zastosowanie do nowych kategorii pracownikéw (jak pracownicy tymczasowi). Uktady
zbiorowe nie odgrywaja juz tylko roli pomocniczej, polegajacej na uzupetnianiu okreslonych
przez prawo warunkéw pracy. Sa one waznym narz¢dziem wykorzystywanym do
dostosowywania przepisow prawnych do konkretnych sytuacji gospodarczych i do
konkretnych warunkéw panujacych w poszczegolnych sektorach.

b. Dzialanie na poziomie UE

Na poziomie UE zostat podjety szereg dziatan legislacyjnych i1 politycznych, jak i1 szereg
badan analitycznych, w celu ustalenia, w jaki sposéb nowe elastyczne formy zatrudnienia
moglyby zosta¢ potaczone z minimalnymi prawami socjalnymi dla wszystkich pracownikow.

Poprawa warunkéw Zzycia i pracy w odniesieniu do uméw na czas okreslony, pracy w
niepelnym wymiarze godzin, pracy czasowej 1 sezonowej zostata pierwotnie podkreslona w
Wspdlnotowej Karcie Socjalnych Praw Podstawowych Pracownikéw z 1989r. jak 1 w
okre§lonym na jej podstawie programie dziatan''. Okres intensywnych debat na temat
pracy okreslonymi w dyrektywach dotyczacych pracy w niepelnym wymiarze godzin'? i
pracy na czas okre§lony”, ktore nadaly moc prawna umowom ramowym partnerow

OECD Employment Outlook 2004, Chapter 2 ,,Employment Protection Regulation and Labour Market
Performance" (Perspektywy zatrudnienia w 2004 r., rozdz. 2, ,Regulacja ochrony zatrudnienia i
osiagnigcia na rynku pracy”)

Wspblny raportu o zatrudnieniu za lata 2005/06.

Komisja Europejska, Program dzialan zwiazany z wdrozeniem wspdlnotowej karty podstawowych
praw socjalnych pracownikow, listopad 1989 r.

Dyrektywa 97/81/WE dotyczaca Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze
godzin zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow /UNICE/,
Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacjg Zwiazkow
Zawodowych /ETUC/.

Dyrektywa 99/70/WE dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony
zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow /UNICE/, Europejskie
Centrum Przedsigbiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych
/ETUC/.
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spotecznych, ustanawiajacych zasad¢ réwnego traktowania pracownikow pracujacych w
niepelnym wymiarze godzin i zatrudnionych na czas okre§lony wzgledem pracownikéw
zatrudnionych w pelnym wymiarze godzin.

W 2000 r. Komisja rozpoczeta pierwszy etap konsultacji z partnerami spoltecznymi dotyczacy
modernizacji stosunkow pracy, co doprowadzilo do przyjecia 2002 r. porozumienia
ramowego w sprawie pracy na odlegtos¢'*. W 2002 r. Komisja przyjeta wniosek dotyczacy
dyrektywy na temat minimalnych standardéw zatrudnienia pracownikéw tymczasowych'”, w
odniesieniu do ktérego Rada nie przyjeta jeszcze wspdlnego stanowiska.

Opublikowano szczegotowe badania dotyczace zmian w prawie pracy w 15 panstwach UE w
latach 1992-2003.'°, Ich wyniki zostaly zaprezentowane na konferencji ,,Prawo pracy w
Europie: Zmierzajac do 20107, zorganizowanej przez prezydencj¢ niderlandzka w 2004 r.,
przy wsparciu Komisji'’. Prowadzone sa dalsze badania, dotyczace rozwoju prawa pracy w
25 krajach UE, a takze Butgarii i Rumunii.

Ochrona warunkow pracy i poprawa jakosci pracy w panstwach cztonkowskich zalezy przede
wszystkim od ustawodawstwa krajowego 1 skutecznosci $rodkéow wykonawczych i
kontrolnych na szczeblu krajowym. Na poziomie UE dorobek socjalny stanowi uzupetnienie
dziatan podejmowanych w tej sferze przez panstwa cztonkowskie.

Komisja takze peini funkcj¢ katalizatora, wspierajac dzialania prowadzone przez panstwa
cztonkowskie i partnerow spotecznych w celu wzmocnienia lizbonskich celéw wzrostu i
zatrudnienia poprzez wsparcie udzielane réznorodnym instrumentom polityki, w tym
dialogowi spotecznemu UE i instrumentom finansowym takim jak Europejski Fundusz
Spoteczny, program na rzecz zatrudnienia i solidarno$ci spotecznej — Progress, a takze
proponowany Europejski Fundusz Dostosowania do Globalizacji. Koordynacja polityk
zatrudnienia w ramach partnerstwa na rzecz wzrostu i zatrudnienia, a takze otwarta metoda
koordynacji w dziedzinie integracji spotecznej rowniez pomagaja zapewni¢ petna mobilnosci
pracownikow w Europie w kontekscie Traktatow. Laczy to konkretne cele polityki okreslone
na poziomie UE, ktore sa zawarte w planach krajowych, z wykorzystaniem miernikow i
wskaznikow w celu pomiaru rozwoju, wymiany do$§wiadczen i wzajemnymi przegladami
umozliwiajacymi im czerpanie korzys$ci z dobrej praktyki.

3. GLOWNE WYZWANIE POLITYCZNE — ELASTYCZNY I SPRZYJAJACY INTEGRACJI
RYNEK PRACY

Rozpowszechnianie si¢ roznych form umownych rozpoczeto si¢ z powodu braku bardziej
kompleksowego dostosowania prawa pracy i uktadéw zbiorowych do szybkich zmian w
organizacji pracy 1 spoteczenstwa. Poprzez stosowanie niestandardowych porozumien

Na zadanie partneréw spotecznych, Komisja zainicjowala badania prowadzone przez Adalberto
Perulliego pt. ,,Economically dependent / quasi-subordinate (parasubordinate) employment: legal, social
and  economic  aspects"  (2002);  (Gospodarczo  niezalezne  quasi-podporzadkowane,
parapodporzadkowane zatrudnienie: kwestie prawne, spoteczne i gospodarcze), 2002 r.”

COM (2002) 149 z 20 marca 2002 r., przedstawiony po tym jak partnerom spolecznym nie udalo si¢
osiagna¢ porozumienia, nastgpnie zmieniony przez COM (2002) 701 z 28 listopada 2002 r.

e The Evolution of Labour Law (1992-2003), (Zmiany w prawie pracy (1992-2003)), tom I i II. Ogolne
sprawozdanie przygotowane w celu przedstawienie kompleksowego przegladu zmian w prawie pracy w
UE sktadajacej si¢ z 15 panstw.

zob. takze: Koncowe wnioski z konferencji prezydencji niderlandzkiej, Leiden, 2004 r.
http://internationalezaken.szw.nl/index.cfm?fuseaction=dsp_document&link id=44922#3738600
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umownych przedsigbiorstwa staraja si¢ pozosta¢ konkurencyjne w zglobalizowanej
gospodarce, dzigki unikaniu, migdzy innymi, kosztow wynikajacych z przestrzegania praw
ochrony zatrudnienia, okresow wypowiedzenia, a takze kosztow zwiazanych ze sktadkami na
zabezpieczenie spoteczne.

Koszty administracyjne zwigzane 2z pracownikami zatrudnianymi na podstawie
standardowego modelu umowy takze maja znaczny wptyw na wzrost zatrudnienia, zwlaszcza
w matych firmach'®. Umowy niestandardowe i o elastycznych standardach umozliwity
przedsigbiorstwom szybka reakcj¢ na zmieniajace si¢ trendy konsumenckie, rozwijajace si¢
technologie 1 nowe mozliwosci przyciagania i zatrzymywanie bardziej zrdéznicowanych
pracownikow poprzez lepsze dopasowywanie stanowisk do popytu i podazy.

Pracownicy maja takze wigkszy wybor zwlaszcza w odniesieniu do ustalania czasu pracy,
zwigkszania mozliwo$ci rozwoju zawodowego, utrzymywania wigkszej rownowagi pomigdzy
zyciem rodzinnym, praca i ksztalceniem, a takze wigkszej odpowiedzialnosci indywidualne;.

Umowy na czas okres$lony, umowy o pracg w niepelnym wymiarze godzin, umowy o pracg na
telefon, umowy o prace ,,zero godzin”, umowy z pracownikami zatrudnianymi przez agencje
posrednictwa pracy, umowy zlecenia, itp. staly si¢ bardzo popularne na europejskich rynkach
pracy. Catkowity udziat w zatrudnieniu os6b zatrudnionych w sposéb inny niz standardowy
model umowy, wlacznie z osobami samozatrudnionymi, zwigkszyt si¢ z ponad 36 % w
2001 r. do ok. 40 % wszystkich pracownikéw w 25 panstwach UE w 2005 r."°. Zatrudnienie
w niepelnym wymiarze godzin wyrazone jako procent catkowitego zatrudnienia zwigkszylo
si¢ z 13 % do 18 % w ciagu ostatnich 15 lat. Mialo ono wigkszy wktad (ok. 60 %) w
tworzenie nowych miejsc pracy po roku 2000, niz standardowe zatrudnienie w pelnym
wymiarze godzin. Wigkszo$¢ oséb zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin to kobiety -
prawie jedna na trzy kobiety aktywne zawodowo pracuje w niepelnym wymiarze godzin, w
poréwnaniu z 7 % megzczyzn. Procentowy udzial zatrudnienia na czas okreslony w
catkowitym zatrudnieniu wzrést z 12 % w 1998 r. do ponad 14 % w 2005 r., w UE - 25. W
przeciwienstwie do zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin, réznice w procentowym
udziale kobiet i megzczyzn w zatrudnieniu na czas okreslony sa nieznaczne *°. Ze wzgledu na
rosnaca popularnos$¢ tych form uméw, moze zajs¢ potrzeba zbadania poziomu elastycznosci
standardowych umow w celu zwigkszenia ich zdolno$ci w zakresie utatwiania rekrutacji,
utrzymywania zatrudnienia, oraz zapewnienia mozliwos$ci rozwoju na rynku pracy.

Samozatrudnienie jest rowniez sposobem dostosowania si¢ do potrzeb restrukturyzacyjnych,
zmniejszenia bezposrednich 1 posrednich kosztow pracy, oraz bardziej elastycznego
zarzadzania zasobami w odpowiedzi na nieprzewidziane warunki ekonomiczne. Stanowi ono
takze odzwierciedlenie modelu dzialalno$ci gospodarczej nastawionej na ustugi, ktora
dostarcza klientom gotowe projekty. W wielu przypadkach samozatrudnienia odzwierciedla

Observatory of European SMEs nr. 7, Recruitment of employees: Administrative burdens on SMEs in
Europe, 2002, p. 11. (Obserwatorium europejskich MSP, nr. 7, Rekrutacja pracownikow: koszty
administracyjne ponoszone przez MSP w Europie, 2002 r., str. 11)

19 Wytyczne dotyczace zatrudnienia (2005-08): Wskaznik wszystkich 0séb zatrudnionych w niepetnym
wymiarze godzin i/lub na czas okreslony, wraz z wszystkimi osobami samozatrudnionymi wyrazony
jako % o0s6b zatrudnionych na podstawie badania sity roboczej UE, przeprowadzonego w 2005 r. przez
ESTAT.

Zatrudnienie w Europie, 2006, Zatacznik statystyczny. Umowy o pracg w niepelnym wymiarze godzin
moga by¢ zawierane na czas nieokreslony jak i na czas okre$lony. Najnowsze dane dotyczace
postrzegania przez pracownikéw ich warunkéw pracy przedstawione w czwartym badaniu warunkow
pracy w Europie przeprowadzonym przez europejska fundacje na rzecz poprawy warunkow zycia i
pracy wykazuja, iz 68 % 0sob zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin jest zadowolonych z ich
godzin pracy, w poréwnaniu z 23 % ktore chciatyby pracowa¢ w wigkszym wymiarze godzin, i 9 %
ktore chciatoby pracowa¢ w mniejszym wymiarze godzin.
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wolny wybor wykonywania niezaleznej pracy, pomimo nizszego poziomu ochrony
spotecznej, w zamian za wigksza kontrol¢ nad warunkami zatrudnienia i wynagrodzenia.
Liczba 0s6b samozatrudnionych w UE-25 w 2005 r. wynosita ponad 31 mln, co stanowito 15
% wszystkich 0sob zatrudnionych?'. Samozatrudnieni, ktorzy nie zatrudniaja innych to 10 %
wszystkich pracownikow w UE-25. Cho¢ w tej kategorii spory udzial ma nadal rolnictwo i
handel detaliczny, coraz czgSciej mozna tez do niej zaliczy¢ sektory ustug budowlanych 1
uslug osobistych taczace si¢ z outsourcingiem, podwykonawstwem i praca w systemie
projektowym.

Jednakze dostepne sa dowody na istnienie powstawanie szkodliwych skutkow zwigkszajacej
si¢ roznorodno$ci form zatrudnienia®. Istnieje zagrozenie, ze cze$¢ sity roboczej wpadnie w
pulapke serii krétkoterminowych, niskiej jakosci prac o niewlasciwym poziomie ochrony
socjalnej, przez co pozostanie na stabszej pozycji. Niemniej jednak tego rodzaju prace moga
utatwi¢ wejScie na rynek pracy czesto takze osobom majacym z tym szczego6lne trudnosci.

Dane zebrane w UE sktadajacej si¢ z 15 czlonkdéw wykazuja, Ze ok. 60 % z tych osob, ktore w
1997 r. podjely pracg w ramach niestandardowych uméw, w 2003 r. posiadato umowy
standardowe. Jednakze sytuacja 16 % z nich pozostata bez zmian, a kolejne 20 % w ogdle nie
bylo zatrudnionych.”>. Ryzyko pozostania na slabszej pozycji na rynku pracy jest takze
mocno zwigzane z plcia 1 przynalezno$cia pokoleniowa, a kobiety, starsi, a takze mlodsi
pracownicy posiadajacy niestandardowe umowy maja mniejsze szanse poprawy sSwojej
pozycji na rynku pracy”’. Nalezy jednak uwzgledni¢ fakt, iz dane te nie sa jednolite dla
wszystkich panstw cztonkowskich.

Niedawno opublikowane sprawozdanie za rok 2006 p.t. Zatrudnienie w Europie® odnosi sig
do ustalen, iz rygorystyczne prawo ochrony zatrudnienia zmniejsza dynamike rynku pracy,
pogarsza perspektywy kobiet, mlodszych i starszych pracownikow. Sprawozdanie to
podkresla fakt, iz chociaz deregulacja ,,na marginesie” nie narusza sztywnych zasad
standardowych umoéw, to sprzyja rozwojowi segmentacji rynku pracy, co ma negatywny
wplyw na produktywno$¢. Pokazuje takze, ze na wypadek bezrobocia pracownicy czuja si¢
lepiej chronieni przez system wsparcia niz przez prawo ochrony zatrudnienia. Dobrze
zaprojektowane systemy zasitkow dla bezrobotnych, skoordynowane z aktywna polityka
rynku pracy daja lepsze rezultaty jako zabezpieczenie przed zagrozeniami na rynku pracy.

W kontekscie globalizacji, trwajacej restrukturyzacji i przejscia w kierunku gospodarki
oparte] na wiedzy, europejskie rynki pracy musza zaré6wno sprzyja¢ integracji jak i
skuteczniej reagowa¢ na zmiany. Pracownikom o potencjalnie slabszej pozycji nalezy
zapewni¢ wiele mozliwos$ci aby zwigkszy¢ ich mobilno$¢ 1 udane przejscie do korzystniejszej
formy zatrudnienia. Ramy prawne utrzymujace standardowy stosunek pracy moga nie
zapewnia¢ wystarczajacego bodzca osobom zatrudnionym w oparciu o standardowa stata

2 Ibid, zob. takze: Industrial Relations in Europe (Stosunki przemystowe w Europie), 2004.

Samozatrudnienie jest znaczne w takich krajach nalezacych do nowych panstw cztonkowskich UE jak:
Polska, Wegry, Litwa, Lotwa i Estonia; a takze w Zjednoczonym Kroélestwie, Irlandii, Portugalii i w
Holandii.

Precarious Employment in Europe: (Okresowe i dorywcze zatrudnienie w Europie): Studium
poréwnawcze zagrozen zwiazanych z rynkiem pracy w elastycznych gospodarkach. Sprawozdanie
koncowe ESOPE. Dyrekcja Generalna ds. Badan, 2004.

Zatrudnienie w Europie 2004, str. 15, rozdz. 4. Nalezy oczywiscie zauwazy¢, ze nie wszystkie
niestandardowe umowy sa uwazane za dorywcze i tymczasowe.

Zatrudnienie w Europie 2004, rozdz. 4, str. 181.

Zatrudnienie w Europie 20006, str. 81 i dalsze.
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umow¢ do poszukiwania mozliwosci wigkszej elastyczno$ci w pracy. Aby skutecznie
zarzadza¢ innowacjami i zmianami, rynki pracy musza si¢ zajac trzema gtownymi kwestiami:
elastycznos$cia, bezpieczenstwem zatrudnienia i segmentacja. Celem niniejszej Zielonej
Ksiggi jest wsparcie debaty o tym, czy dla zwigkszenia potencjatu pracownikow w
przewidywaniu zmian i zarzadzaniu nimi, niezaleznie od tego czy sa zatrudnieni na czas
nieokreslony czy na czas okre$lony niezbedne jest stworzenie bardziej elastycznych ram
prawnych.

Pytania
1. Jakie sa Panstwa zdaniem priorytety skutecznej agendy reformy prawa pracy?

2. Czy wprowadzanie zmian w prawie pracy 1 uktadach zbiorowych przyczynia si¢ do
zwigkszenia elastyczno$ci 1 bezpieczenstwa zatrudnienia oraz do zmniejszenia
segmentacji rynku pracy? Jezeli tak, to w jaki sposob?

3. Czy istniejace regulacje, w formie prawa albo uktadéw zbiorowych, stanowia bariere
czy bodziec dla przedsigbiorstw 1 pracownikow w poszukiwaniu mozliwo$ci zwigkszenia
produktywnosci i dostosowaniu si¢ do nowych technologii i zmian wywotanych
mig¢dzynarodowa konkurencja? Czy mozna ulepszy¢ jako$¢ rozporzadzen majacych
wplyw na MSP, przy jednoczesnym zachowaniu ich celow?

4. W jaki sposob mozna ulatwi¢ rekrutacje pracownikéw zatrudnianych na state i na
umowy na czas okreslony, za pomoca srodkow prawnych lub przez uklady zbiorowe tak,
by zwigkszy¢ elastyczno$¢ w ramach tych uméw przy rownoczesnym zapewnieniu
odpowiednich standardow bezpieczenstwa zatrudnienia i ochrony socjalnej?

4. MODERNIZACJA PRAWA PRACY — KWESTIE DO OMOWIENIA
a. Zmiany w zatrudnieniu

Prawa pracy 1 opieki spotecznej w wigkszosci panstw czlonkowskich zostato stworzone, by
zapewni¢ ochrong pracownikom zaleznym wykonujacym okre§lony rodzaj pracy. Moga one
okaza¢ si¢ niewystarczajace dla udzielania wsparcia pracownikom przechodzacym od
jednego statusu zatrudnienia do drugiego, czy to w przypadku wymuszonej nieciagtosci
(np. zwolnienia lub bezrobocia), czy tez nieciaglo$ci dobrowolnej (np. w przypadku urlopu na
ksztatcenie lub szkolenie, obowiazku opieki, przerwy w rozwoju zawodowym, urlopu
macierzynskiego). Nalezy zaja¢ si¢ problemami kobiet, ktorych udziat w nowych formach
zatrudnienia jest nieproporcjonalny i ktére nadal napotykaja na przeszkody w dostepie do
pelnych praw i przywilejow spotecznych.

Mozliwo$ci wejscia, pozostania a takze rozwoju na rynku pracy sa znacznie zroznicowane,
przy czym na szczeblu krajowym zardwno prawo ochrony zatrudnienia, jak i ramy prawne
umow maja silny wptyw na zmiany stanu zatrudnienia, zwlaszcza w odniesieniu do sytuacji
dlugotrwale bezrobotnych i o niepewnym zatrudnieniu pracownikéw znajdujacych si¢ na
marginesie rynku pracy. Przyktadami §rodkow stosowanych w prawie pracy wspomagajacych
zmiany w zatrudnieniu, ktére zostaly utworzone za pomoca dialogu spotecznego
prowadzonego na szczeblu krajowym sa holenderski Akt o elastycznosci 1 bezpieczenstwie z
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1999 r., Austriacki Akt o odprawach (4bfertigungsrecht) z 2002 1.%°, a takze dekret hiszpanski
z czerwca 2006 r. ulatwiajacy zmiang umoéw o pracg na czas okreslony na umowy o pracg na
czas nieokreslony przy zmniejszonych kosztach zwolnien”’. Reforma austriacka jest
interesujacym przyktadem radykalnego przejscia od systemu opartego na tradycyjnym
stosunku pracy pomiedzy jednym pracownikiem 1 jednym przedsiebiorstwem do systemu
opartego na szerszym funduszu $wiadczen pracowniczych funkcjonujacego na szczeblu
krajowym. Zniknglo powiazanie migdzy zwolnieniem pracownika przez pracodawce i
wyplata jednorazowej odprawy. Nowe przepisy pozwalaja pracownikom na zrezygnowanie z
pracy, jesli znajda oni alternatywne zatrudnienie, wigc nie musza oni pozostawa¢ w danej
pracy z obawy przed utrata zwiazanej z nia odprawy. Reforma ta usungla zagrozenie w
funkcjonowaniu przedsigbiorstwa, ktore mogloby by¢ spowodowane naglymi kosztami
zwigzanymi ze zwolnieniami, gdyz skladki ptacone przez pracodawce na poszczegolne
fundusze oszczednos$ciowe moga by¢ rozlozone w czasie. Z punktu widzenia pracownika,
nowy system zmniejsza koszty mobilnos$ci pracowniczej, jako ze pracownicy juz nie traca
wszystkich praw do otrzymania odprawy, gdy podejmuja nowa pracg.

Przyjecie podejscia cyklu zyciowego w odniesieniu do pracy moze wymagaé przej$cia od
ochrony poszczegdlnych miejsc pracy do ramowego programu wsparcia bezpieczenstwa
zatrudnienia, wlacznie ze wsparciem spolecznym 1 aktywnymi $rodkami wspierania
pracownikow w okresach przejsciowych. To wlasnie osiagngta Dania, taczac ,.elastyczne”
przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia, aktywna polityke rynku pracy, i znaczne inwestycje
w szkolenia z wysokimi §wiadczeniami dla bezrobotnych podlegajacymi rygorystycznym
warunkom.

Pytanie

5. Czy przydatne byloby rozwazenie polaczenia bardziej elastycznego prawa ochrony
zatrudnienia z dobrze zaplanowanym wsparciem dla bezrobotnych, zarowno w formie
rekompensaty za utracony dochdd (tj. pasywnej polityki rynku pracy) jak i aktywnych polityk
rynku pracy?

6. Jaka rolg¢ moze odgrywac prawo i/lub uktady zbiorowe pomigdzy partnerami spotecznymi
w promowaniu dostgpu do szkolen i przechodzenia pomigdzy ré6znymi formami uméw, aby
zwigksza¢ mozliwo$ci awansu podczas w pelni aktywnego zycia zawodowego?

b. Niepewnos$¢ w odniesieniu do kwestii prawnych

Pojawienie si¢ réznych form pracy niestandardowej spowodowalo zatarcie si¢ granic
pomigdzy prawem pracy i prawem handlowym. Tradycyjny dwubiegunowy podzial na
»pracownikéw” 1 niezaleznych ,,samozatrudnionych” nie odzwierciedla juz rzeczywistosci
gospodarczej i spolecznej pracy. Moga pojawi¢ si¢ spory wokol charakteru prawnego
stosunku pracy, jesli stosunek ten jest ukryty, lub jesli wystgpuje znaczna trudno$¢ w probie
dopasowania nowych i dynamicznych form pracy do tradycyjnych ram stosunku pracy.

Ukryte zatrudnienie wystgpuje w sytuacji, gdy osoba begdaca pracownikiem jest
sklasyfikowana w innej kategorii, w celu ukrycia jej statusu prawnego i uniknigcia takich

26 Zob.: komentarze dotyczace podanych przykladéw zamieszczone w Sprawozdaniu o zatrudnieniu, str.

33135, a takze w Perspektywie dotyczacej zatrudnienia OECD, rozdziat 2.
27 zob.: sprawozdanie w Obserwatorium stosunkow przemystowych w Europie z sierpnia 2006 r. na
stronie http://www.eiro.eurofound.eu.int/2006/05/articles/es0605019i.html.
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kosztow jak podatki czy tez sktadki na zabezpieczenie spoteczne. Ta nielegalna praktyka
moze wystepowac przy niewtasciwym stosowaniu umow cywilnych lub handlowych.

Dziatania na szczeblu krajowym zmierzajace do zwalczania zjawiska ukrytego zatrudnienia,
czgsto opracowane we wspolpracy z partnerami spolecznymi sa prowadzone na wiele
sposobow poczawszy od niewzruszalnego domniemania prawnego.”® do usprawnienia
mechanizmow egzekucyjnych, wraz z prowadzeniem ukierunkowanych kampanii, 1
specjalnych inicjatyw informacyjnych i u$wiadamiajacych”. Niejasna definicja prawna
statusu osoby samozatrudnionej w krajowych ramach prawnych i administracyjnych moze
doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej osoby, uwazajace siebie za samozatrudnione, dowiaduja
sig, ze sa zakwalifikowane przez zaktady ubezpieczenia spotecznego, lub instytucje
podatkowe jako pracownicy zalezni. Z tego powodu osoba samozatrudniona/pracownik i jego
gléwny klient/pracodawca moga by¢ zobowiazani do zaptaty dodatkowych skladek na
zabezpieczenie spoleczne®. Komisja podkresla, ze rozwiazaniem problemu osob falszywie
samozatrudnionych w celu obejécia prawa krajowego’', powinny przede wszystkim zaja¢ sie
panstwa cztonkowskie™’.

Pojgcie ,,pracy zaleznej od warunkow gospodarczych” dotyczy sytuacji, ktorej zakres
miesci si¢ pomiedzy dwoma ugruntowanymi pojeciami pracy za wynagrodzeniem i
niezaleznym samozatrudnieniem. Pracownicy wykonujacy tego rodzaju pracg nie posiadaja
umow o pracg. Moga nie podlega¢ prawu pracy, gdyz mieszcza si¢ w ,szarej strefie”
pomigdzy prawem pracy 1 prawem handlowym. Chociaz formalnie ,,samozatrudnieni” sa
zalezni finansowo od jednego gtownego klienta/pracodawcy, od ktoérego otrzymuja
wynagrodzenie”. Zjawisko to powinno byé wyraznie odréznione od umyslnego
niewlasciwego zakwalifikowania samozatrudnienia. Czg$¢ panstw cztonkowskich juz
wprowadzita $rodki legislacyjne majace na celu zabezpieczenie statusu prawnego stabszych 1
zaleznych od warunkéw gospodarczych pracownikéw samozatrudnomych **.

2 Holenderski akt o elastycznosci i bezpieczenstwie z 1999 r., wprowadzit niewzruszalne domniemanie

prawne, wedlug ktorego umowa o pracg istnieje, jesli praca byla $wiadczona przez druga osobg, w
zamian za tygodniowe wynagrodzenie, lub przez co najmniej 24 godziny w miesiacu, w ciagu trzech
kolejnych miesigcy.

W nastepstwie niedawno zawartych umow o partnerstwie spotecznym w Irlandii i Hiszpanii, rzady tych
panstw postanowity zwigkszy¢ liczbe inspektorow pracy.

Druga Kariera: Pokonywanie przeszkod, jakie napotykaja pracownicy najemni, ktdrzy chca rozpoczaé
pracg na wilasny rachunek/lub otworzy¢ firmg. Dyrekcja Generalna ds. przedsigbiorstw, Komisja
Europejska, (2004 r.). str. 8, 29 -31.

Organizacje partneré6w spotecznych zauwazyly, ze falszywe ,,samozatrudnienie”, fikcyjne $wiadczenie
ushug, a takze rozlegtla struktura podwykonawstwa, byly stosowane do ominigcia ograniczen w dostgpie
do niektorych krajowych rynkoéw pracy obowiazujacych w okresie przejsciowym po rozszerzeniu. zob.:
Sprawozdanie z funkcjonowania ustalen przejsciowych okreslonych w Traktacie o przystapieniu z 2003
r. COM (2006) 48 z 8.2.2006 1.

Dlatego tez, Komisja z zadowoleniem odnotowata przyjecie w czerwcu 2006 r. zalecenia dotyczacego
stosunku pracy na 95 sesji Migdzynarodowej Konferencji Pracy promujacego tworzenie i przyjmowanie
przez panstwa czlonkowskie, w porozumieniu z partnerami spolecznymi, krajowych polityk w celu
regularnego przegladu zakresu tych praw, i w sytuacjach tego wymagajacych, wyjasniania ich i
przyjmowania, dla zagwarantowania skutecznej ochrony pracownikow, ktorzy wykonuja swoja pracg w
ramach stosunku pracy. Ten niewiazacy instrument przyjmuje strategiczne podejsScie, pozostawiajac
okreslenie charakteru i zakresu ochrony pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy krajowemu
ustawodawstwu i praktykom.

Sytuacja ta nie musi oznaczaé, ze ci pracownicy sa na stabszej pozycji.

Przyktady zawieraja pojgcie pracownikow ,.employee-like” (posiadajacych podobne cechy do cech
0sob wykonujacych prace najemna), odpowiadajace pojgciu prawa cywilnego ,,parasubordination”
istniejacego we Wloszech i w Niemczech. W Niemczech zmiany wprowadzone w Kodeksie Prawa
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Chociaz omowione podej$cia sa raczej wstepne i niepelne, to odzwierciedlaja one wysitki
poczynione przez prawodawcow, sady 1 partneréw spotecznych w odniesieniu si¢ do
probleméw w tym ztozonym obszarze. ,,Ukierunkowane podej$cie” przyjete w Wielkiej
Brytanii, majace na celu okreslenie w prawie pracy réznych praw i obowiazkow ,,employees”
i ,,workers” jest przyktadem na to jak kategorie pracownikow o potencjalnie stabszej pozycji,
powiazanych ztozonymi stosunkami pracy otrzymaly minimalne prawa bez zwigkszania
calego zakresu uprawnien prawa pracy zwiazanych ze standardowymi umowami o pracg.”> W
niektorych panstwach czlonkowskich prawa dotyczace niedyskryminacji, ochrony zdrowia i
bezpieczenstwa, gwarancje ptacy minimalnej a takze zabezpieczenia praw do negocjacji
zbiorowych zostaly selektywnie rozszerzone na pracownikdéw zaleznych od sytuacji
gospodarczej. Pozostale prawa, szczegdlnie te zwiazane z wypowiedzeniem i zwolnieniem, z
reguty obejmuja tylko regularnych pracownikow, ktorzy przepracowali nieprzerwanie
okreslony czas.

Na poziomie Wspdlnoty uregulowania dotyczace warunkéw pracy samozatrudnionych
przedstawicieli handlowych wskazuja jak bardzo reguly rynku wewngtrznego moga
przypomina¢ aspekty prawa pracy. W celu zapewnienia podstawowej ochrony niezaleznym
przedstawicielom handlowym w relacjach z podmiotami zapewniajacymi im pracg dyrektywa
86/653/EWG’® ustanowita przepisy dotyczace, miedzy innymi, wyplaty wynagrodzenia;
warunkéw zmiany uméw na czas okreslony na umowy na czas nieokreslony; a takze
nabywania prawa do rekompensat w przypadku strat poniesionych z powodu rozwiazania
umowy.

Stwierdzono, ze nalezy wprowadzi¢ minimalne wymagania we wszystkich indywidualnych
umowach o prace dotyczacych ustug $wiadczonych przez zalezne od warunkéw
gospodarczych osoby samozatrudnione’’. Jednakze wraz =z rosnaca pewnoscia i
przejrzystoscia, a takze zapewnianiem minimalnego poziomu ochrony  0s6b
samozatrudnionych wymogi te moga spowodowaé ograniczenie zakresu tego rodzaju
porozumien umownych.

Pytania

7. Czy w celu utatwienia przej$cia w dobrej wierze od zatrudnienia do samozatrudnienia i vice
versa potrzebna jest wigksza przejrzystos¢ w definicjach prawnych w panstwach
cztonkowskich dotyczacych zatrudnienia i samozatrudnienia?

8. Czy istnieje potrzeba istnienia podstawy prawnej zajmujacej si¢ warunkami pracy
wszystkich pracownikow niezaleznie od posiadanego przez nich rodzaju umowy o pracg?

Socjalnego w 1999 r. dotyczace statusu zabezpieczenia socjalnego pracownikow zaleznych od sytuacji
gospodarczej, zostaty ponownie zmodyfikowane w 2002 r. (zob.: The Evolution of Labour Law, tom 2,
str. 151-153.) W Hiszpanii status osoby samozatrudnionej ma na celu wprowadzenie w zycie
porozumienia zawartego dnia 26 sierpnia 2006 r. pomiedzy rzadem Hiszpanii i glownymi
reprezentantami os6b samozatrudnionych, dotyczacego korzysci ptynacych z samozatrudnienia, takze
dla pracownikéw zaleznych od sytuacji gospodarcze;.

Departamentu Handlu i Przemystu (DTI) Dokument do dyskusji dotyczacy statusu zatrudnienia, lipiec
2002 r.; zob. takze: Success at Work: Protecting Vulnerable Workers, Supporting Good Employers, UK
Department of Trade and Industry, March 2006. (Sukces w pracy: ochrona pracownikoéw o potencjalnie
stabszej pozycji, wspieranie dobrych pracodawcow, brytyjskie Ministerstwo Handlu i Przemystu,
marzec 20006 r.

EWG dyrektywa rady 86/653/EWG z dnia 18 grudnia 1986 r. w sprawie koordynacji ustawodawstw
panstw czlonkowskich odnoszacych si¢ do przedstawicieli handlowych dziatajacych na wlasny
rachunek

Zob. zwlaszcza Perulli, op. cit. Rozdziat 3.
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Jaki, Panstwa zdaniem, bylby wplyw ustanowienia minimalnych wymogéw dotyczacych
tworzenia nowych miejsc pracy jak i ochrony pracownikow?

c. Stosunki trojstronne

Rozw@j form pracy tymczasowej za poSrednictwem agencji spowodowal zmiany w prawie
pracy w niektorych panstwach cztonkowskich w celu okreslenia odpowiedzialnos$ci
pracownika i przedsigbiorstwa korzystajacego z jego ustug w celu zabezpieczenia praw
pracownikow. ,,Stosunek trojstronny” pomigdzy korzystajacym przedsigbiorstwem,
pracownikiem, i agencja, zwykle pojawia si¢, kiedy pracownik tymczasowy jest zatrudniony
jako tymczasowy pracownik agencji, a nastgpnie wynajety do wykonywania okreslonych
zadan w korzystajacym przedsigbiorstwie na podstawie umowy handlowej. Wynikajaca z tego
sytuacja ,,podwdjnego zatrudnienia” wptywa na ztozonos¢ stosunku pracy™.

Praca tymczasowa za posrednictwem agencji w wigkszos$ci panstw czlonkowskich jest
regulowana za pomoca ustawodawstwa mieszanego, zbiorowych ukladow pracy i
samoregulacji’’. Wniosek Komisji dotyczacy dyrektywy w sprawie pracownikow
tymczasowych zatrudnianych za posrednictwem agencji ma na celu ustanowienie zasady
niedyskryminacji, aby zapewni¢ by traktowanie pracownikdw czasowych w korzystajacym
przedsigbiorstwie nie byto gorsze od traktowania pracownikow ,,regularnych”.**

Podobne problemy moga si¢ pojawi¢, jesli pracownicy uczestnicza w rozbudowanym
tancuchu podwykonawstwa. Czg$¢ panstw cztonkowskich probowata odnies¢ si¢ do tego
rodzaju probleméw poprzez uczynienie gldéwnego wykonawcy odpowiedzialnym za
zobowigzania jego podwykonawcéw w ramach systemu wspdlnej 1 solidarnej
odpowiedzialnosci. System ten zachgca glownych wykonawcow do monitorowania zgodnosci
z prawem pracy w stosunku do ich partneréw handlowych. Jednakze, pojawity si¢ argumenty,
1Z tego rodzaju przepisy moga spowodowaé ograniczenie podwykonawstwa w zagranicznych
przedsigbiorstwach, a tym samym stanowi¢ przeszkode w swobodnym $wiadczeniu ustug na
rynku wewngtrznym. W najnowszym orzecznictwie dotyczacym delegowania pracownikéw
system ten jest uwazany za dopuszczalny $rodek proceduralny zabezpieczania prawa
otrzymania minimalnych stawek ptacy, w przypadku, gdy ta forma ochrony pracownika jest
konieczna i proporcjonalna, a takze zgodna z interesem publicznym®*'.

Pytania

9. Czy uwazaja Panstwo, iz nalezy jasniej okresli¢ odpowiedzialno$¢ roéznych stron
uczestniczacych w ztozonych stosunkach pracy w celu ustalenia strony odpowiedzialnej za
zgodno$¢ z prawami pracowniczymi? Czy wprowadzenie dodatkowej odpowiedzialnos$ci
byloby skutecznym i wykonalnym sposobem ustalenia tego rodzaju odpowiedzialno$ci w

3 Temporary Agency work in an enlarged European Union, European Foundation, 2006, page 1 (Praca

czasowa za posrednictwem agencji w rozszerzonej Unii Europejskiej, Fundacja Europejska, 2006 r.,
str. 1.
» ibid
40 Zmieniony wniosek dotyczacy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady na temat warunkow pracy
pracownikow tymczasowych. COM(2002) 701.
Jesli system ten jest uznany za konieczny i proporcjonalny, Europejski Trybunal Sprawiedliwosci
orzekl, ze art. 5 dyrektywy 96/71/WE na temat delegowania pracownikoéw w ramach $wiadczenia ushug,
interpretowany w §wietle art. 49 TWE, nie wyklucza zastosowania tego systemu jako odpowiedniego
srodka w przypadku nieprzestrzegania tej dyrektywy. Zob.: wyrok Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwos$ci z dnia 12 pazdziernika 2004 r. w sprawie Case C-60/03 Wolff i Miiller [2004] ECR I-
9553.
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przypadku podwykonawcoéw? Jesli nie, czy widza Panstwo inne sposoby zapewnienia
odpowiedniej ochrony pracownikow w ,,stosunkach trgjstronnych’?

10. Czy istnieje potrzeba wyjasnienia statusu zatrudnienia pracownikéw tymczasowych
zatrudnianych za posrednictwem agencji?

d. Organizacja czasu pracy

Brak porozumienia w ramach nadzwyczajnej Rady ds. Zatrudnienia, Polityki Spotecznej,
Zdrowia 1 Spraw Konsumentéw (EPSCO) w dniu 7 listopada 2006 r. podkresla wyzwanie,
jakim pozostaja przepisy dyrektywy 2003/88/WE 1 zwigzane z nimi orzecznictwo
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci* dla niektorych sektoréw, np. zdrowia.

Komisja obecnie dokonuje przegladu istniejacej sytuacji w $wietle istnienia impasu w Radzie.

Pytanie

11. W jaki sposob powinny zosta¢ zmodyfikowane minimalne wymogi dotyczace organizacji
czasu pracy, w celu zapewnienia wigkszej elastycznosci zarowno wsrod pracownikow jak i
pracodawcow, przy jednoczesnym zagwarantowaniu wysokiego poziomu ochrony zdrowia i
bezpieczenstwa pracownikow? Ktoére aspekty organizacji czasu pracy powinny zostaé
poruszone przez Wspolnotg jako pierwsze?

e. Mobilnos¢ pracownikow

Mozna zakwestionowac spéjne stosowanie prawa pracy UE, szczeg6lnie w odniesieniu do
transnarodowego funkcjonowania przedsigbiorstw 1 $wiadczenia ustug, ze wzgledu na réznice
w definicjach pracownika stosowanych w roznych dyrektywach. Jest to szczegdlnie istotne
dla sytuacji pracownikow przygranicznych®.

Oprocz szczegdlnego kontekstu swobodnego przeptywu pracownikdéw wigkszos¢ unijnego
prawodawstwa dotyczacego prawa pracy pozostawia definicje¢ ,,pracownika” w gestii panstw
cztonkowskich. Pojawily si¢ glosy, iz panstwa cztonkowskie powinny zatrzymaé wytaczno$é
okreslania zakresu definicji ,,pracownika” stosowanych w réznych dyrektywach. Jednakze
state odnoszenie si¢ do przepisow krajowych a nie wspolnotowych, moze wplynaé na ochrong
pracownikow, w szczegolnosci, jesli sytuacja ta dotyczy swobodnego przeptywu. Trudnosci
zwigzane z r6znymi definicjami pracownika pojawity si¢ gléwnie przy wdrazaniu dyrektywy
na temat delegowania pracownikow i przenoszenia przedsigbiorstw. W tej sytuacji trudno jest
pogodzi¢ rozbieznosci w zakresie krajowych definicji ,,pracownika” z polityka spoteczna
Wspolnoty majaca na celu zapewnienie roéwnowagi pomigdzy elastycznoscia 1
bezpieczenstwem pracownikow.

Pytanie

12. W jaki sposob na terenie Wspdlnoty moga by¢é zapewnione prawa pracownicze
pracownikow zatrudnionych w kontek$cie transnarodowym, zwlaszcza pracownikow
przygranicznych? Czy widza Panstwo potrzebg stworzenie bardziej jednolitej definicji

4 W wyrokach Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwo$ci z dnia 3 pazdziernika 2000 r. w sprawie C-

303/98 (SIMAP) Zob. Orz, 1-7963, z dnia 9 pazdziernika 2003 r. w sprawie C-151/02 (Jager) Zb. Orz.
1-8389 i z dnia 1 grudnia 2005r. w sprawie C-14/04 (Dellas) Zb. Orz. 1-10253.
# Zob. takze: rezolucja PE A5-0338/2000, Dz. U. z dnia 18.9.2001, C-262, str. 148.
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»pracownika” w dyrektywach UE w celu umozliwienia tym pracownikom korzystania z ich
praw pracowniczych, niezaleznie od tego, w ktérym panstwie cztonkowskim pracuja? Czy tez
uwazaja Panstwo, ze kwestia ta powinna pozosta¢ w gestii panstw cztonkowskich?

f. Kwestie zwigzane z egzekwowaniem przepisow i praca niezgloszona

Mechanizmy wykonawcze powinny by¢ wystarczajace do zapewnienia sprawnie
funkcjonujacego i zdolnego do przystosowania si¢ rynku pracy, w celu zapobiegania
naruszeniom prawa pracy na poziomie krajowym, a takze ochrony praw pracownikow w
tworzacym sie europejskim rynku pracy**. W tym ujeciu, praca niezgloszona wydaje si¢ by¢
szczegOlnie niepokojaca 1 trwata cecha dzisiejszych rynkow pracy, czgsto kojarzona z
transgranicznym przemieszczaniem si¢ pracownikow. Bedac czynnikiem najbardziej
wptywajacym na dumping spoteczny, prowadzi ona nie tylko do wykorzystywania
pracownikow, lecz takze do zaktocen konkurencji. W pazdzierniku 2003 r. Rada przyjeta
rezolucje wzywajaca panstwa czlonkowskie do stawienia czota temu problemowi®.
Proponowane $rodki przeciwdziatania pracy niezgloszonej obejmowaty  $rodki
zapobiegawcze, sankcje, a takze partnerstwva pomigdzy partnerami spolecznymi i wltadzami
publicznymi. Proces ten odzwierciedla obecnie szereg réznych zachet do przeksztatcania
pracy niezgloszonej w legalne zatrudnienie; sankcje i kary; lepsze potaczenie z systemem
podatkowym 1 systemem $wiadczen; a takze uproszczenie systemu fiskalnego i
administracyjnego.

Europejska Unia Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow/Europejskie Stowarzyszenie
Rzemieslnikow oraz Matych i Srednich Przedsigbiorstw (UNICE/UEAPME), Europejskie
Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) 1 Europejska Konfederacja Zwiazkow
Zawodowych (ETUC) zwrocity uwage na ten problem, nierozerwalnie zwiazany z
rownowaga pomigdzy elastycznoscia 1 bezpieczenstwem i zakwalifikowaly go jako temat do
wspolnej analizy w ramach programu pracy europejskich partneréw spotecznych na lata
2006-2008 *°. Ministerstwa pracy i ich stuzby odgrywaja kluczowa role w monitorowaniu
stosowania prawa, gromadzeniu wiarygodnych danych dotyczacych tendencji na rynku pracy
1 zmieniajacych si¢ form zatrudnienia, a takze w opracowywaniu skutecznych i
odstraszajacych sankcji, w celu zwalczania pracy niezgloszonej i ukrytego stosunku pracy. W
przypadku pracownikow przemieszczajacych si¢ zatrudnionych w transporcie drogowym i
morskim, transnarodowy i pozaladowy charakter dzialan prowadzonych w tych sektorach

. . . . 47
czyni egzekwowanie prawa niezwykle trudnym zadaniem™'.

Powinna istnie¢ bardziej skuteczna wspotpraca na szczeblu krajowym pomigdzy réznymi
rzadowymi organami $cigania takimi jak inspekcje pracy, organy zabezpieczen spolecznych i
urzedy skarbowe. Zwigkszenie zasobow i1 zakresu wiedzy fachowej tych organdéw $cigania
oraz wspoOlpracujacych z nimi partneréw, moze wplyna¢ na zmniejszenie ilosci zachgt do
podejmowania pracy niezgtoszone;j.

“ Zob.: Sprawozdanie Migdzynarodowego Biura Pracy V(1) The Employment Relationship (2005), par

65. (Stosunek pracy, 2002 r., str., 65.) Zob. takze na problemy podkreslone w Sprawozdaniu z
funkcjonowania ustalen przejsciowych okreslonych w Traktacie o przystapieniu z 2003 r. Zob. takze
Komunikat Komisji COM(2006)159 ,,Wytyczne dotyczace delegowania pracownikow w ramach
swiadczenia ustug.”

Rezolucja rady dotyczaca nadania niezgloszonym miejscom pracy statusu legalnego zatrudnienia
[Dz.U. C 260 z29.10.2003 r.]

Program prac europejskich partneré6w spotecznych na lata 2006-2008 z dnia 23 marca 2006 r.
Dyrektywa dotyczace czasu pracy w transporcie drogowym — Samozatrudnieni i przepisy regulujace
prace w nocy, majace si¢ wkrotce ukazaé sprawozdanie z badan opracowywane przez DG TREN
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Wzmocnienie wspdtpracy administracyjnej na szczeblu UE takze moze wspomdc panstwa
cztonkowskie w wykrywaniu i rozwiazywaniu probleméw zwigzanych z naduzyciami i
nieprzestrzeganiem zasad prawa pracy, w celu zapewnienia wigkszej zgodnosci z prawem
wspolnotowym. Artykut 10 TWE ustanawia og6lna zasad¢ naktadajac obowiazki wzajemne;j
wspotpracy i pomocy na panstwa cztonkowskie i instytucje wspdlnotowe, a takze zawiera
wymog podejmowania odpowiednich srodkéw, w celu przyczyniania si¢ osiagnigcia celow
Wspdlnoty. Nielegalne praktyki o wymiarze migdzynarodowym tylko podkreslaja potrzebe
zacie$nienia wspolpracy na szczeblu UE w celu ulepszenia strategii 1 narzedzi kontroli
stosowanych do oceniania warunkéw pracy i praktyk zwiazanych z zatrudnieniem.

Pytania

13. Czy uwazaja Panstwo, iz zacie$nienie wspoOtpracy administracyjnej pomigdzy
odpowiednimi organami jest konieczne w celu poprawy ich skuteczno$ci w egzekwowaniu
prawa wspolnotowego? Czy uwazaja Panstwo, iz partnerzy spoteczni powinni uczestniczyé w
tej wspOtpracy?

14. Czy widza Panstwo potrzebe podejmowania dalszych inicjatyw na szczeblu UE
wspierajacych dziatania panstw czlonkowskich w zwalczaniu pracy niezgtoszone;j?
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