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Wstęp
Współczesny świat ulega ciągłym przeobrażeniom, inicjowanym przez postępującą rewolucję technologiczną. W ten proces wpisuje się także coraz bardziej elastyczny rynek pracy. Jest on kształtowany przez nowe potrzeby zarówno pracowników, jak i pracodawców. Z jednej strony - pracodawcy poszukują elastyczności zatrudnienia i jak najkorzystniejszych ekonomicznie rozwiązań. Z drugiej strony - pracownicy w celu uzyskania stabilizacji zawodowej korzystają z różnych dróg prowadzących do jak najbardziej bezpiecznego, z ich punktu widzenia, zatrudnienia i szerokiej ochrony socjalnej.
Większość nowych rozwiązań w zakresie zatrudniania bierze swój początek w Stanach Zjednoczonych Ameryki. Europa chętnie je wdraża i przystosowuje do warunków panujących na starym lądzie. Różne formy elastycznego zatrudnienia coraz szerzej docierają również do granic naszego kraju i mimo pozostałości dawnego systemu w mentalności pracowników i pracodawców, są one coraz chętniej wykorzystywane.

Zjawisko poszukiwania i wykorzystywania elastycznych form zatrudnienia jest bardzo korzystne z punktu widzenia rozwoju naszego państwa, daje ono bowiem możliwości szerszego wykorzystania potencjału drzemiącego w polskich pracownikach, oraz aktywizacji zawodowej osób mających trudności z egzystencją na rynku pracy. Proces ten przyczynia się również do rozwoju polskich firm i ciągłego zwiększania zatrudnienia.

W Polsce, gdzie bezrobocie sięga 18%, a młodzi pracownicy emigrują poza granice kraju, należy poszukiwać rozwiązań, które zmienią choćby w małej części tę rzeczywistość. Jest to tym bardziej zasadne, że wysokie koszty pracy ograniczają chęć zatrudniania na umowę o pracę i faktycznie są barierą dla zmniejszenia bezrobocia. Rozwiązaniem tych problemów może być szersze rozpropagowanie elastycznych form zatrudnienia. 
Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia pozwala również szybko reagować na zmieniającą się rzeczywistość. W świecie, w którym dekoniunktura może przyjść z dnia na dzień, konserwatywna polityka zatrudnienia może przynieść jedynie negatywne skutki dla pracowników i pracodawców. 

Niniejsza publikacja ma za zadanie przybliżyć pojęcie elastycznych form zatrudnienia pod kątem prawniczym i zasygnalizować możliwości ich wykorzystania. 
CZĘŚĆ I
ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA
Elastyczne formy zatrudnienia określa się również mianem atypowych form świadczenia pracy lub zatrudnienia. Uogólniając można stwierdzić, ze elastyczną formą zatrudnienia jest każda forma zatrudnienia z wyłączeniem umowy o pracę w pełnym wymiarze czasu pracy.
W literaturze można spotkać wiele definicji elastycznych form zatrudnienia. Każda z nich bazuje na odrębności atypowych form świadczenia pracy, od stosunku prawnego łączącego strony na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony. Pojęcie to rozumiane jest w sposób dwojaki
:

· po pierwsze, atypowe formy zatrudnienia pojmowane są jako uelastycznienie tradycyjnego stosunku pracy, o którym mowa w art. 22 § 1 KP np. poprzez uelastycznienie czasu pracy lub miejsca pracy
;
· po drugie, pod tym pojęciem rozumie się zatrudnienie na innej podstawie niż stosunek pracy
, tzw. zatrudnienie niepracownicze.
Podział ten został również dostrzeżony przez naszego prawodawcę. Wprowadził on definicję elastycznych form zatrudnienia w § 2 pkt 1) Rozporządzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 września 2004r. w sprawie szczegółowych warunków i trybu udzielania pomocy na szkolenia 
. 

Podobnie jak w piśmiennictwie, ustawodawca definiuje elastyczne formy zatrudnienia jako zatrudnianie na innej podstawie niż stosunek pracy lub uelastycznienie zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunku pracy
.

Rysunek 1.
 Elastyczne formy Zatrudnienia
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Chociaż ustawodawca nie wskazuje, co rozumie pod pojęciem „zatrudnienie na innej podstawie niż stosunek pracy”, to przyjmuje się powszechnie, iż pojęciem tym określane jest zatrudnienie na podstawie umów cywilno-prawnych, jak również tzw. samozatrudnienie.

Wśród umów cywilnoprawnych, najpowszechniejsze zastosowanie mają:

· umowa zlecenia oraz o świadczenie usług,
· umowa o dzieło,
· umowa agencyjna.

Są one regulowane przepisami kodeksu cywilnego, odpowiednio art. 734-751, art. 627-646 oraz art. 758- 7649.

Z kolei tzw. samozatrudnienie oznacza podjęcie działalności gospodarczej na podstawie przepisów ustawy z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie działalności gospodarczej 
. Określane jest ono jako świadczenie usług dla jednego lub głównie dla jednego przedsiębiorcy, w ramach prowadzonej przez świadczącego usługi działalności gospodarczej 
.
Rysunek 2. 
Zatrudnienie na innej podstawie niż stosunek pracy

[image: image2]
We wskazanym wyżej § 2 pkt 1) Rozporządzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 września 2004r. w sprawie szczegółowych warunków i trybu udzielania pomocy na szkolenia, ustawodawca wskazuje również, co rozumie pod pojęciem uelastycznienia zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunku pracy, tj.:
· zatrudnienie w niepełnym wymiarze czasu pracy;

· zatrudnienie na czas określony, w tym na czas zastępstwa nieobecnego pracownika;

· zatrudnienie w systemie pracy weekendowej i skróconego tygodnia pracy;

· pracę tymczasową;

· indywidualny rozkład czasu pracy,

· zadaniowy czas pracy (praca w domu, telepraca),
· możliwość zmiany wymiaru zatrudnienia z pełnego etatu na niepełny oraz możliwość zmiany wymiaru zatrudnienia z niepełnego na pełny.
Rysunek 3.
Uelastycznienie zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunku pracy
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Należy jednak zauważyć, że wyliczenie to nie ma charakteru wyczerpującego, na co wskazuje użycie sformułowania „W szczególności”. Lista ta nie jest więc zamknięta. Kwestie związane z uelastycznieniem zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunku pracy uregulowane są przepisami ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r – Kodeks Pracy
.
Niezależnie od powyższej kwalifikacji, należy również dokonać wyodrębnienia elastycznych form zatrudnienia ze względu na organizację pracy. Formy te są powszechnie utożsamiane z elastycznymi formami zatrudnienia i z tego punktu widzenia istotne jest ich wskazanie i szersze omówienie. Do elastycznych form zatrudnienia wyodrębnionych ze względu na organizację pracy należy zaliczyć przede wszystkim telepracę w różnych jej formach, ale także job-sharing, work-sharing oraz job-rotation.

Rysunek 4. 
Klasyfikacja elastycznych form zatrudnienia 
ze względu na organizację pracy
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Co prawda ustawodawca kwalifikuje telepracę oraz pracę w domu jako uelastycznienie zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunku pracy, poprzez wykorzystanie zadaniowego czasu pracy
, jednak telepraca może być wykonywana zarówno w ramach stosunku pracy, jak i na podstawie umowy cywilno- prawnej. Istotą telepracy jest to, że co do zasady jest to praca wykonywana poza siedzibą pracodawcy. Element faktyczny jest zatem decydujący o zakwalifikowaniu danego typu zatrudnienia jako telepracy. Podobnie rzecz się ma z job-sharingiem czy też job- rotation. Decydujące znaczenie przy wyodrębnieniu tych form zatrudnienia ma właśnie specyficzna, odmienna od tradycyjnej organizacja pracy. Z tego względu, niezależnie od stanowiska ustawodawcy, wyodrębniono podział elastycznych form zatrudnienia ze względu na organizację pracy, gdzie umieszczono m. in. telepracę.
Podsumowując należy stwierdzić, że najodpowiedniejszą definicją elastycznych form zatrudnienia wydaje się wyżej wskazana definicja negatywna tj. że elastyczną formą zatrudnienia jest każda forma zatrudnienia z wyłączeniem umowy o pracę w pełnym wymiarze czasu pracy. Jest to tym bardziej zasadne, że życie gospodarcze i społeczne cały czas ewoluuje, tworząc nowe formy zatrudnienia, które będą zakwalifikowane do elastycznych form zatrudnienia.

Warto również zaznaczyć, że każda z powyżej przedstawionych form pozwala uelastycznić w mniejszym lub większym stopniu stosunek prawny łączący podmioty rynku pracy. Wykorzystana forma zatrudnienia powinna odpowiadać różnorodnym potrzebom stron stosunku pracy i być swego rodzaju kompromisem. Każda z tych form jest z tego punktu widzenia pożądana, o ile pozwala pogodzić interesy pracobiorcy i pracodawcy, nie dyskryminując żadnego z tych podmiotów. Wybór formy pracy zależy wyłącznie od stron rynku pracy, po rozważeniu wad i zalet oraz konsekwencji prawnych, jakie niesie za sobą zastosowanie danego rodzaju elastycznego zatrudnienia. Należy jednak pamiętać, że na każdą z tych form zatrudnienia należy spojrzeć przez pryzmat obciążeń publicznoprawnych, odpowiedzialności cywilnoprawnej oraz możliwości dochodzenia roszczeń w ewentualnym sporze sądowym.
CZĘŚĆ II
ZATRUDNIENIE NA INNEJ PODSTAWIE 
NIŻ STOSUNEK PRACY
Zatrudnianie na podstawie umów cywilnoprawnych. jak też wykorzystanie tzw. samozatrudnienia, jest najchętniej stosowanym uelastycznieniem więzów prawnych łączących podmioty rynku pracy. Przedsiębiorcy często wykorzystują te atypowe formy pracy w celu obniżenia bardzo wysokich kosztów związanych z zawarciem i obowiązywaniem umowy o pracę. Formy te są wykorzystywane tak szeroko ze względu na obniżanie kosztów pracy i nieobowiązywanie w stosunku do tych form ustawy z dnia 10 października 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracę
. O ile w przypadku pracownika należy wypłacić mu co najmniej minimalne wynagrodzenie za pracę, o tyle w przypadku zleceniobiorcy kwota ta może być niższa, a w przypadku umowy zlecenia można nie płacić nic, jeśli strony się tak umówią.
 Kolejna korzyścią płynącą z zatrudnienia na innej podstawie niż stosunek pracy jest również odpowiedzialność materialna drugiej strony stosunku prawnego. Zgodnie z treścią art. Art. 114 KP, pracownik, który wskutek niewykonania lub nienależytego wykonania obowiązków pracowniczych ze swej winy wyrządził pracodawcy szkodę, co prawda ponosi odpowiedzialność materialną wobec pracodawcy, a odszkodowanie ustala się w wysokości wyrządzonej szkody, jednak nie może ono przewyższać kwoty trzymiesięcznego wynagrodzenia przysługującego pracownikowi w dniu wyrządzenia szkody, co znajduje wyraz w treści art. 119 KP 
.

W przypadku umów cywilnoprawnych, naprawienie szkody obejmuje straty, które przedsiębiorca poniósł, oraz korzyści, które mógłby osiągnąć, gdyby mu szkody nie wyrządzono
. Powyższe oznacza, że w stosunku do osoby, którą łączy z pracodawcą umowa cywilnoprawna nie ma ograniczenia, co do wysokości szkody. Zatem w przypadku nienależytego wykonania umowy, przedsiębiorca może żądać od zatrudnionego, naprawienia szkody w pełnej wysokości, a nie tylko do wysokości trzykrotności wynagrodzenia.
Przykład:
Przedsiębiorca ma samochód dostawczy, który wymaga naprawy. Wskutek niewątpliwie błędnej naprawy samochód ten ulega wypadkowi i ulega zniszczeniu towar nim przewożony. Jeżeli samochód naprawiał pracownik przedsiębiorcy, co do zasady odpowiada on tylko do wysokości trzykrotności swojego wynagrodzenia. Natomiast, jeżeli samochód naprawiał zleceniobiorca, odpowiada on za rzeczywistą szkodę (wartość naprawy samochodu oraz wartość zniszczonego towaru) oraz korzyści, jakie przedsiębiorca mógłby osiągnąć (marża handlowa, jaką można uzyskać za zniszczony towar).
UMOWA ZLECENIA ORAZ UMOWA O ŚWIADCZENIE USŁUG
Umowa zlecenia jest jedną z najchętniej stosowanych elastycznych form zatrudnienia. Jej ramy prawne uregulowane są treścią art. 734- 751 kc. Zgodnie zaś z treścią art. 750 kc, do umów o świadczenie usług, które nie są uregulowane innymi przepisami, stosuje się odpowiednio przepisy o zleceniu. Obie te umowy uregulowane są zatem wyżej wskazanymi przepisami.

Zgodnie z treścią art. 734 §1 kc przez umowę zlecenia przyjmujący zlecenie zobowiązuje się do dokonania określonej czynności prawnej dla dającego zlecenie
. Umowa zlecenia jest umową starannego działania. Należytego wykonania umowy nie należy zatem oceniać przez pryzmat rezultatów, jakie osiągnął przyjmujący zlecenie, lecz jego sumiennego i starannego działania. 

Przykład:
Przedsiębiorca zawarł z radcą prawnym umowę zlecenia, mającą na celu reprezentowanie przedsiębiorcy jako pozwanego w sporze sądowym. Strony ustalają wynagrodzenie za reprezentację przedsiębiorcy w określonej wysokości w zależności od przedmiotu sporu. W II instancji zapada niekorzystne dla przedsiębiorcy rozstrzygnięcie. Mimo to, co do zasady radcy prawnemu należy wypłacić ustalone wynagrodzenie, chyba, że nie wykonał umowy w sposób należyty (np. braki formalne apelacji, niezachowanie terminu do wniesienia środka zaskarżenia).

Umowa zlecenia może mieć zarówno charakter odpłatny jak i nieodpłatny, przy czym obowiązującą zasadą jest zasada domniemania odpłatności, chyba, że strony w sposób wyraźny ustaliły, iż przyjmujący zlecenie zobowiązał się je wykonać nieodpłatnie. Takie zastrzeżenie powinno znaleźć wyraz w umowie stron.
Należy również zauważyć, że zgodnie z treścią art. 738, przyjmujący zlecenie może powierzyć wykonanie zlecenia osobie trzeciej, lecz tylko wtedy, gdy to wynika z umowy lub ze zwyczaju albo, gdy jest do tego zmuszony przez okoliczności. W razie powierzenia wykonania zlecenia zastępcy, staje się on odpowiedzialny za wykonanie zlecenia. Zgodnie z treścią art. 738 § 2 kc, jeżeli przyjmujący zlecenie ponosi odpowiedzialność za czynności swego zastępcy jak za swoje własne czynności, ich odpowiedzialność jest solidarna, co oznacza, że ewentualnego odszkodowania można żądać od przyjmującego zlecenie, od zastępcy lub od obu tych podmiotów. Możliwość powierzenia zlecenia zastępcy należy więc wyraźnie uregulować w umowie. Można to osiągnąć poprzez wprowadzenie do umowy następującego sformułowania:
"Strony zastrzegają możliwość wykonywania niniejszej umowy przez zastępcę Zleceniobiorcy, na podstawie zgody Zleceniodawcy wyrażonej w formie pisemnej pod rygorem nieważności."

Taka treść postanowienia umownego pozwoli również Zleceniodawcy decydować o osobie zastępcy. Niekiedy może się bowiem okazać, że zastępca nie jest w stanie wykonać zadania, o czym wie zleceniodawca.
Umowa zlecenia charakteryzuje się również stosunkową łatwością jej rozwiązania, może ona być bowiem wypowiedziana w każdym czasie przez każdą ze stron. Należy jednak zwrócić uwagę, że gdy odpłatną umowę zlecenia wypowiada zleceniodawca, ma on obowiązek wypłacenia biorącemu zlecenie części wynagrodzenia odpowiadającej dotychczasowym czynnościom. Nadto, jeżeli zlecenie zostało wypowiedziane przez dającego zlecenie bez ważnego powodu, jest on zobowiązany do naprawienia szkody. Podobnie przyjmujący zlecenie, gdy zlecenie jest odpłatne, a wypowiedzenie nastąpiło bez ważnego powodu, jest on odpowiedzialny za szkodę. Rozwiązaniem problemu, co uważa się za ważny powód, a co nie, jest uregulowanie w umowie przypadków uważanych za ważne powody rozwiązania umowy.
ZALETY

· Wynagrodzenie płatne niezależnie od czasu wykonywania zlecenia

· Umowa zlecenia może być zawarta w dowolnej formie

· Zleceniobiorca jest odpowiedzialny do pełnej wysokości szkody, na zasadach ogólnych kodeksu cywilnego

· Łatwość zakończenia umowy zlecenia

· Możliwość powierzenia zlecenia zastępcy

· Stosowanie przepisów prawa cywilnego do spraw nieuregulowanych umową

· Ewentualny spór podlega rozpoznaniu przez sąd cywilny

WADY

· Brak możliwości wydawania wiążących poleceń

UMOWA O DZIEŁO
Umowa o dzieło, podobnie jak umowa zlecenia, jest popularnie wykorzystywaną elastyczną formą świadczenia pracy. Istota umowy o dzieło uregulowana jest w treści art. 627 kc. Zgodnie z tym przepisem przyjmujący zamówienie zobowiązuje się do wykonania oznaczonego dzieła, a zamawiający do zapłaty wynagrodzenia. Rezultatem umowy o dzieło może być zarówno efekt materialny jak i niematerialny, musi on być jednak z góry ustalony w treści umowy.

Przykład:

Przedsiębiorca chce stworzyć witrynę internetową spełniająca określone wymogi. W tym celu zawiera z osobą fizyczną umowę o dzieło. Przedmiotem zawartej umowy ma być wykonanie witryny internetowej o ustalonych parametrach. W tym przypadku przyjmujący zamówienie jest odpowiedzialny za wykonanie witryny internetowej, a nie za same wykonywanie czynności zmierzających do stworzenia tej witryny. Niewykonanie witryny zgodnie z wymogami zamawiającego skutkuje nienależytym wykonaniem umowy. 

Umowa o dzieło podobnie, jak umowa zlecenia, może być zawarta w dowolnej formie, również ustnej. Sposób wykonania dzieła zależy od woli przyjmującego zamówienie, zamawiający ma jednak prawo kontrolować wykonanie dzieła. Jeżeli wykonawca wykonuje dzieło w sposób wadliwy albo sprzeczny z umową, zamawiający może wezwać go do zmiany sposobu wykonania i wyznaczyć w tym celu odpowiedni termin. 

W przeciwieństwie do umowy zlecenia wynagrodzenie za wykonanie dzieła jest istotnym elementem umowy o dzieło. Oznacza to, że wykonującemu dzieło należy się zawsze wynagrodzenie za jego wykonanie. Zawarcie w sposób wyraźny nieodpłatnej umowy o dzieło jest sprzeczne z prawem i skutkuje nieważnością takiej umowy. Jeżeli zaś strony w ogóle nie ustaliły wynagrodzenia w umowie ani nie określiły podstaw do jego ustalenia, przysługuje zwykłe wynagrodzenie za tego rodzaju dzieło. 

Przepisy kodeksu cywilnego przewidują możliwość ustalenia za wykonanie dzieła wynagrodzenia w formie ryczałtowej oraz kosztorysowej. Należy jednak zwrócić uwagę, że co do zasady korzystniejsze dla przedsiębiorcy jest ustalenie wynagrodzenia ryczałtowego, gdyż treść art. 632 § 1 kc nie pozwala żądać podwyższenia wynagrodzenia, chociażby w czasie zawarcia umowy nie można było przewidzieć rozmiaru lub kosztów prac
. Dla przyjmującego zamówienie oczywiście korzystniejsze jest ustalenie wynagrodzenia w formie kosztorysowej, jeżeli bowiem zajdzie konieczność przeprowadzenia prac, które nie były przewidziane w zestawieniu prac planowanych będących podstawą obliczenia wynagrodzenia kosztorysowego, przyjmujący zamówienie może żądać odpowiedniego podwyższenia umówionego wynagrodzenia. W celu uniknięcia wzrostu kosztów umowy o dzieło, przedsiębiorcy powinni zawrzeć w umowie następujące postanowienie:
Strony ustalają wynagrodzenie ryczałtowe za wykonanie niniejszej umowy w wysokości ..................zł (słownie ...................................) netto/brutto.
Przepisy kodeksu cywilnego przewidują również stosunkowo łatwe zakończenie umowy o dzieło. Strony mają możliwość odstąpienia od umowy, aż do ukończenia dzieła. W takiej sytuacji zamawiający musi jednak zapłacić umówione wynagrodzenie, po odliczeniu kwoty, którą wykonawca zaoszczędził na skutek niewykonania dzieła.

ZALETY

· Możliwość ustalenia wynagrodzenia w formie ryczałtowej i kosztorysowej

· Wynagrodzenie płatne niezależnie od czasu wykonywania dzieła

· Odpowiedzialność wykonawcy na zasadach ogólnych kodeksu postępowania cywilnego
· Możliwość zawarcia umowy o dzieło w dowolnej formie

· Stosowanie przepisów prawa cywilnego do spraw nieuregulowanych umową

· Ewentualny spór podlega rozpoznaniu przez sąd cywilny
WADY

· Brak podporządkowania wykonawcy, zlecającemu wykonanie dzieła
· Umową o dzieło można objąć tylko takie czynności, w wyniku których powstaje konkretny rezultat
UMOWA AGENCYJNA
Umowa agencyjna nie jest tak chętnie wykorzystywaną formą elastycznego zatrudnienia, jak umowa o dzieło czy umowa zlecenia. Niemniej jednak znajduje ona zastosowanie w wielu przedsiębiorstwach, w szczególności zajmujących się handlem.
Zgodnie z treścią art. 758 K.c. przez umowę agencyjną przyjmujący zlecenie (agent) zobowiązuje się, w zakresie działalności swego przedsiębiorstwa, do stałego pośredniczenia, za wynagrodzeniem, przy zawieraniu z klientami umów na rzecz dającego zlecenie przedsiębiorcy, albo do zawierania ich w jego imieniu. Do zawierania umów w imieniu dającego zlecenie oraz do odbierania dla niego oświadczeń woli kontrahentów agent jest uprawniony tylko wtedy, gdy ma do tego umocowanie
. 

W świetle powyższego można wskazać następujące cechy umowy agencyjnej:

· agent musi być przedsiębiorcą,

· agent pośredniczy w zawieraniu umów z klientami,

· umowy te zawierane są albo na rzecz dającego zlecenie albo w jego imieniu, jeśli agent ma umocowanie,

· pośrednictwo to jest odpłatne.

Agent co do zasady jest uprawniony do otrzymywania wynagrodzenia umownego. Jeżeli jednak sposób wynagrodzenia nie został w umowie określony, agentowi należy się prowizja, której wysokość zależy od liczby lub wartości zawartych umów. W sytuacji, gdy wysokość prowizji nie została określona umową agencyjną, przysługuje ona w wysokości zwyczajowo przyjętej w stosunkach danego rodzaju, w miejscu działalności prowadzonej przez agenta. 

Należy zwrócić uwagę, że przepis art. 7641 przewiduje terminy wypowiedzenia umowy agencyjnej zawartej na czas nieoznaczony, które wynoszą miesiąc w pierwszym roku, dwa miesiące w drugim roku oraz trzy miesiące w trzecim i następnych latach trwania umowy. Terminy wypowiedzenia nie mogą być skracane czynnością prawną, natomiast mogą być umownie przedłużone. Z powyższego wynika, ż stosunek prawny łączący agenta z dającym zlecenie, podlega szczegółowej regulacji chroniącej agenta.
Strony mogą zastrzec, pod rygorem nieważności w formie pisemnej, ograniczenie działalności agenta mającej charakter konkurencyjny na okres po rozwiązaniu umowy agencyjnej (ograniczenie działalności konkurencyjnej). Ograniczenie jest ważne, jeśli dotyczy grupy klientów lub obszaru geograficznego, objętych działalnością agenta, oraz rodzaju towarów lub usług stanowiących przedmiot umowy. 

Umowa agencyjna, podobnie jak umowa zlecenia, jest umową starannego działania. Wynagrodzenie agenta zależy jednak zwykle od ilości pozyskanych klientów lub wartości uzyskanych kontraktów i w tym zakresie przypomina umowę o dzieło. 

Przykład:

Firma produkcyjna planuje poszerzenie rynków zbytu poza teren województwa, w którym ma siedzibę. W tym celu przedsiębiorca zawiera z agentem umowę agencyjną, przy czym strony ustalają wynagrodzenie prowizyjne od ilości pozyskanych klientów. 

Należy jednak zwrócić uwagę, że umowa agencyjna może być zgodnie z dyspozycją art. 758 kc zawarta jedynie pomiędzy przedsiębiorcami. Szerokie zastosowanie ma więc w przypadku tej umowy samozatrudnienie.
ZALETY

· Co do zasady prowizja uzależniona jest od osiągniętych wyników niezależnie od czasu wykonywania umowy
· Stroną umowy mogą być wyłącznie przedsiębiorcy
· Stosunkowa łatwość rozwiązania umowy zlecenia

· Stosowanie przepisów prawa cywilnego do spraw nieuregulowanych umową

· Ewentualny spór podlega rozpoznaniu przez sąd gospodarczy
WADY

· Ustawowo ustalone terminy wypowiedzenia umowy w zależności o d czasu jej trwania 
· Niebezpieczeństwo obowiązku zapłaty na rzecz agenta świadczenia wyrównawczego, po rozwiązaniu umowy
SAMOZATRUDNIENIE
Samozatrudnienie jest zjawiskiem coraz powszechniejszym w Polsce. Polega ono na świadczeniu usług przez osobę prowadzącą działalność gospodarczą na rzecz przedsiębiorcy, który w polskich warunkach zwykle był dotychczasowym pracodawcą.

Przykład:
Firma handlowa zamierza poszerzyć rynki zbytu i w tym celu zamierza oferować swoje towary poprzez platformę internetową. W związku z tym zachodzi konieczność stworzenia sklepu internetowego. W tym celu firma zatrudnia na podstawie umowy cywilnoprawnej informatyka- jednoosobowego przedsiębiorcę, który wykonuje na rzecz firmy stronę internetową wraz ze sklepem internetowym.
O ile samozatrudnienie było dotychczas przez naszego prawodawcę traktowane jako zjawisko korzystne, o tyle rozpoczęcie prowadzenia działalności gospodarczej w celu wykonywania usług na rzecz dotychczasowego pracodawcy jest już traktowane jako zjawisko niepożądane.
Wskazuje na to treść art. 18 a ustawy z dnia 13 października 1998r. o systemie ubezpieczeń społecznych 
, zgodnie z którym podstawę wymiaru składek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe jak również ubezpieczenie chorobowe i wypadkowe, w przypadku ubezpieczonych wskazanych w art. 8 ust. 6 pkt 1 ustawy, w okresie pierwszych 24 miesięcy od dnia rozpoczęcia wykonywania działalności gospodarczej, stanowi zadeklarowana kwota, nie niższa jednak niż 30% kwoty minimalnego wynagrodzenia.

Ubezpieczonymi, wskazanymi w art. 8 ust. 6 pkt 1 ustawy, są osoby prowadzące pozarolniczą działalność gospodarczą na podstawie przepisów ustawy z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie działalności gospodarczej 
.

Powyższe oznacza, że osoba, która rozpoczyna prowadzenie własnej działalności gospodarczej, przez pierwsze dwa lata prowadzenia tej działalności korzysta z preferencyjnych stawek na ubezpieczenia społeczne i zdrowotne. Charakter tej ulgi jest nie do przeceniania na starcie własnego przedsiębiorstwa, kiedy ogranicza się do maksimum koszty jego prowadzenia.
Należy jednak zwrócić uwagę, że prawo do opłacania składek na ubezpieczenia społeczne od niższej podstawy wymiaru nie ma zastosowania do osób, które między innymi wykonują działalność gospodarczą na rzecz byłego pracodawcy, na rzecz którego przed dniem rozpoczęcia wykonywania działalności gospodarczej w bieżącym lub poprzednim roku kalendarzowym wykonywały w ramach stosunku pracy lub spółdzielczego stosunku pracy czynności wchodzące w zakres wykonywanej działalności gospodarczej. Nie można zatem skorzystać z omawianej ulgi w sytuacji, gdy nowy przedsiębiorca świadczy usługi na rzecz dotychczasowego pracodawcy i są to te same czynności.
Tezę powyższą potwierdza również kolejna nowelizacja ustawy o podatku dochodowym od osób fizycznych
. Zgodnie z obowiązującą od dnia 1.01.2007r. definicją działalności gospodarczej, za pozarolniczą działalność gospodarczą nie uznaje się czynności, jeżeli łącznie spełnione są następujące warunki:

· odpowiedzialność wobec osób trzecich za rezultat tych czynności oraz ich wykonywanie, z wyłączeniem odpowiedzialności za popełnienie czynów niedozwolonych, ponosi zlecający wykonanie tych czynności, 

· są one wykonywane pod kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonych przez zlecającego te czynności, 

· wykonujący te czynności nie ponosi ryzyka gospodarczego związanego z prowadzoną działalnością.

Konsekwencje uznania przez organy podatkowe wykonywanej działalności za spełniającą wyżej wymienione warunki są bardzo szerokie. Przede wszystkim samozatrudniony traci uprawnienie do rozliczania się według stawki liniowej 19%. Przekwalifikowanie takie skutkuje zatem obowiązkiem rozliczania się według skali podatkowej. Ponadto, w razie uznania przez organy skarbowe danej działalności za samozatrudnienie, prawne konsekwencje może również ponieść zleceniodawca usług. Będzie on bowiem odpowiedzialny za odprowadzenie zaliczek na podatek dochodowy, jak również składek na obowiązkowe ubezpieczenia społeczne. Odpowiedzialność ta powstanie od dnia nawiązania współpracy z samozatrudnionym, a wiec zwykle od dnia zawarcia umowy, od tego bowiem dnia zleceniodawca jako płatnik składek do Urzędu Skarbowego i Zakładu Ubezpieczeń Społecznych, powinien je odprowadzać.
Stan prawny, zmieniony tą nowelizacją, nie jest jednak klarowny. Ostateczną wykładnię nowych przepisów przeprowadzą w I instancji organy skarbowe, wydając odpowiednie decyzje. Niemniej jednak, przedsiębiorcy i samozatrudnieni winni się zabezpieczyć przed ewentualnym przekwalifikowaniem działalności gospodarczej na działalność wykonywaną osobiście. Cel ten można osiągnąć poprzez prawidłowe sformułowanie umów łączących strony stosunku prawnego. Wystarczające jest bowiem, aby tylko jeden z w/w warunków nie był spełniony, by danej działalności gospodarczej nie można było przekwalifikować na działalność wykonywaną osobiście.
Przykładowe postanowienia wyłączające kwalifikację czynności wykonywanych na podstawie umowy, jako wykonywanych osobiście:
Zleceniobiorca ponosi pełną odpowiedzialność wobec osób trzecich za rezultaty wykonania przedmiotu niniejszej umowy.
Zleceniobiorca wykonuje przedmiot umowy w miejscu i czasie według własnego uznania.

Zleceniobiorca odpowiada wobec Zleceniodawcy za niewykonanie lub nienależyte wykonanie umowy na zasadach ogólnych kodeksu cywilnego.
Z samozatrudnienia korzystają chętnie tzw. Freelancerzy, czyli "wolni strzelcy". Są to osoby działające na własny rachunek, które przejmują i realizują zadania od jednego lub kilku przedsiębiorców, w siedzibie jego firmy lub poza nią. Freelancerami są z reguły specjaliści z danej dziedziny, którzy mogą zaoferować przedsiębiorcom wysoką jakość świadczenia usług. Zwykle również przedsiębiorcy nie potrzebują freelancerów na stałe, lecz jedynie do wykonania określonego projektu lub zadania. 
W praktyce najwięcej freelancerów spotyka się w takich dziedzinach jak informatyka, projektowanie czy też prawo.
Odpowiedniego freelancera można znaleźć w bazie danych prowadzonych na różnych stronach internetowych. Przykładowo można wskazać następujące witryny:

· www.freelance.pl
· www.freelance.com
· www.allfreelance.com
· www.guru.com
Dla pełnego obrazu charakteru samozatrudnienia należy przytoczyć tezy z orzeczeń sądów polskich, co do dyrektyw ewentualnego zakwalifikowania umowy z jednoosobowym przedsiębiorcą jako umowy o pracę. 
I tak, Sąd Apelacyjny w Warszawie uznał, że umowa zawarta z osobą prowadzącą działalność gospodarczą w zakresie świadczenia usług, która wystawiła rachunek za wykonaną pracę, powiększony o podatek VAT - nie jest umową o pracę w rozumieniu przepisu Kodeksu pracy
. 

Z kolei Sąd Najwyższy uznał, iż zgłoszenie w urzędzie gminy do ewidencji działalności gospodarczej prowadzenia własnej działalności gospodarczej polegającej na świadczeniu usług pośrednictwa sprzedaży (i uzyskanie wpisu do tej ewidencji), a następnie zawarcie umowy o świadczenie usług pośrednictwa sprzedaży, nie wyklucza ustalenia i oceny, że strony umowy łączył w istocie stosunek zatrudnienia wynikający z umowy o pracę na stanowisku sprzedawcy
. 
W związku z powyższym, zawierając umowę z jednoosobowym przedsiębiorcą należy zwrócić szczególną uwagę na to, aby nie mogła ona być zakwalifikowana jako umowa o pracę. O ile w przypadku umowy agencyjnej problem ten jest raczej marginalny, o tyle zawarcie umowy zlecenia lub o dzieło obarczone jest już dużym ryzykiem takiej kwalifikacji.
ZALETY
· Wynagrodzenie płatne w wysokości ustalonej w umowie, powiększona o należny podatek VAT
· Odpowiedzialność samozatrudnionego kształtuje się w/g zasad ogólnych kodeksu cywilnego

· Łatwość zakończenia stosunku umownego
· Stosowanie przepisów prawa cywilnego do spraw nieuregulowanych umową

· Ewentualny spór podlega rozpoznaniu przez sąd cywilny

WADY

· Brak możliwości wydawania wiążących poleceń

· Niebezpieczeństwo zakwalifikowania stosunku prawnego miedzy stronami jako stosunku pracy

· W razie sporu sądowego wysoki formalizm procesowy postępowania

PROBLEM KWALIFIKACJI UMOWY CYWILNOPRAWNEJ
JAKO UMOWY O PRACĘ
Zawierając umowy cywilnoprawne należy zwrócić szczególną uwagę na niebezpieczeństwo zakwalifikowania tych umów jako umów o pracę.


Zgodnie z treścią ą art. 22 § 1 kp przez nawiązanie stosunku pracy pracownik zobowiązuje się do wykonywania pracy określonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcę, a pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Zgodnie zaś z treścią art. 22 § 11 zatrudnienie w warunkach określonych w § 1 art. 22 jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez względu na nazwę zawartej przez strony umowy
.

Przepis ten wskazuje istotne cechy stosunku pracy, tj.:
· świadczenie pracy na rzecz pracodawcy,
· świadczenie pracy pod kierownictwem pracodawcy,
· świadczenie pracy w miejscu wyznaczonym przez pracodawcę,
· świadczenie pracy w czasie wyznaczonym przez pracodawcę.
Zawierając umowę cywilnoprawną przedsiębiorca naraża się więc na niebezpieczeństwo zakwalifikowania tej umowy jako umowy o pracę. Taka kwalifikacja z kolei może rodzić określone konsekwencje, takie jak obowiązek odprowadzenia zaległych składek na ubezpieczenia społeczne czy tez należności publicznoprawnych.

Odpowiedzi na pytanie, jak ustrzec się zakwalifikowania umowy cywilnoprawnej jako umowy o pracę, daje obszerne w tym zakresie orzecznictwo Sądu Najwyższego. Analiza dotychczasowego stanowiska Sądu Najwyższego pozwala przedstawić kilka ogólnych tez, co do kwalifikacji umowy cywilnoprawnej jako umowy o pracę:
· po pierwsze, umowa nie może mieć mieszanego charakteru, łączącego elementy umowy o pracę i umowy zlecenia
;
· po drugie, w razie ustalenia, że w łączącym strony stosunku prawnym występowały elementy obce stosunkowi pracy (np. brak podporządkowania, możliwość zastąpienia pracownika osobą trzecią), nie jest możliwa ocena, że zawarta została umowa o pracę 
;
· po trzecie, przy ocenie charakteru stosunku prawnego łączącego strony (umowa o pracę, umowa zlecenia), należy uwzględniać specyfikę funkcjonowania podmiotu zatrudniającego; umowa zlecenia z reguły określa rodzaj wykonywanych czynności i w zasadzie nie może polegać na pozostawaniu w dyspozycji zlecającego i wykonywaniu stosownie do jego potrzeb czynności zlecanych na bieżąco
; 

· po czwarte, nazwa umowy nie ma znaczenia, jeżeli nawiązany stosunek prawny ma cechy wskazane w art. 22 § 1 KP 
;
· po piąte, możliwa w umowach typu zlecenie, klauzula wykonywania usług przez osobę trzecią - zastępcę (art. 738 § 1 w związku z art. 750 KC), jest niedopuszczalna w umowie o pracę (art. 22 § 1 KP) 
;
· wreszcie po szóste, brak bezwzględnego obowiązku osobistego świadczenia pracy wyklucza możliwość zakwalifikowania stosunku prawnego jako umowy o pracę
.
Z powyższych ustaleń Sądu Najwyższego należy wysnuć wniosek, że nazwa umowy nie ma zaznaczenia przy ustalaniu jej charakteru, a dana umowa nie może być uznana za umowę mieszaną, lecz wyłącznie za umowę o pracę lub umowę zlecenia. 
Aby dana umowa nie mogła być zakwalifikowana jako umowa o pracę, należy zwrócić przede wszystkim uwagę, na to, by zleceniobiorca:

· nie był związany poleceniami zleceniodawcy,

·  miał zagwarantowaną w umowie możliwość przekazania swych obowiązków zastępcy,
· mógł swobodnie dysponować czasem i miejscem wykonywania swych obowiązków.
Przy tak sformułowanej umowie, szansa na jej zakwalifikowanie jako umowy o pracę, jest znikoma. Należy jednak zwrócić uwagę, że praktyka, szczególnie Inspektoratów Pracy, jest często odmienna i dopiero sądowe ustalenie istnienia bądź nieistnienia stosunku pracy daje klarowną odpowiedź co do charakteru danego stosunku prawnego. 
CZĘŚĆ III
UELASTYCZNIENIE ZATRUDNIENIA WYKONYWANEGO W RAMACH STOSUNKU PRACY
Uelastycznienie zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunku pracy polega na wykorzystaniu przez pracodawców i pracowników możliwości, jakie dają przepisy prawa pracy. W tym przypadku szczególnie istotną rolę pełni odpowiednie wykorzystanie systemów i rozkładów czasu pracy w zależności od potrzeb pracodawcy i pracownika. 

Niezaprzeczalnie istotną rolę w uelastycznianiu zatrudnienia ma wykorzystanie na bardzo szeroką skalę umów terminowych, tj. umów na czas określony. Charakterystyczne dla tych form zatrudnienia jest jednak to, że co do zasady pracodawca jest zobowiązany do ponoszenia wszelkich kosztów związanych ze stosunkiem pracy, tzw. kosztów pracy. Co prawda organy państwa zauważyły potrzebę ich obniżania, lecz jak dotąd jest to jedynie sfera postulatów.
Należy jednak pamiętać, że pojęcie kosztów pracy jest pojęciem bardzo szerokim i nie obejmuje wyłącznie, jak się powszechnie uważa, obciążeń publiczno-prawnych. Szeroką wykładnię tego pojęcia można znaleźć w licznej literaturze dotyczącej tego przedmiotu.
Ze względu na kryterium przedmiotowe, koszty pracy dzielone są na koszty płacowe, koszty obciążające wynagrodzenie oraz pozapłacowe koszty pracy
.

Do płacowych kosztów pracy zalicza się:

· wynagrodzenia zasadnicze,
· wynagrodzenia dodatkowe,
· wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy.
Z kolei jako koszty obciążające wynagrodzenie, wskazywane są następujące koszty:

· koszty ubezpieczeń społecznych - składki emerytalne, rentowe, chorobowe, wypadkowe, zdrowotne,
· odpisy na Fundusz Pracy,
· odpisy na Fundusz Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych,
· odpisy na Zakładowy Fundusz Świadczeń Socjalnych.
Wreszcie najszerszą kategorią są pozapłacowe koszty pracy, do których zaliczane są:

· świadczenia w naturze,
· ekwiwalenty pieniężne- np. za zużyte narzędzia i materiały będące własnością pracownika,
· ryczałty przyznawane pracownikom- np. za używanie samochodu prywatnego do celów służbowych,
· odprawy i odszkodowania pieniężne,
· koszty bezpieczeństwa i higieny pracy,
· koszty delegacji służbowych,
· koszty administracyjne zatrudniania pracowników,
· koszty odszkodowań przy wypowiedzeniu stosunku pracy. 

Umowy cywilnoprawne od umów o pracę odróżnia przede wszystkim to, że spośród wyżej wymienionych kosztów pracy, w umowach cywilnoprawnych możemy mówić, co do zasady, tylko o wynagrodzeniu zasadniczym i kosztach ubezpieczeń społecznych, a w przypadku samozatrudnionych - podatku od towarów i usług. Jest to bezsprzecznie największa korzyść, jaką widzą przedsiębiorcy w wykorzystaniu umów cywilnoprawnych - oszczędności mogą być bowiem znaczne. Istotną cechą odróżniającą te umowy jest również kwestia sądowego dochodzenia z nich roszczeń. Dochodzenie roszczeń pracowniczych jest stosunkowo proste. Pracownicy są bowiem zwolnieni z ponoszenia opłat sądowych, co daje dodatkową motywację do korzystania z drogi sądowej. Zgodnie bowiem z treścią art. 463 § 1 kpc, pracownik dochodzący roszczeń z zakresu prawa pracy oraz ubezpieczony nie mają obowiązku uiszczania opłat sądowych
. 

Natomiast w przypadku umów cywilnoprawnych wniesienie pozwu wiąże się z obowiązkiem wniesienia przez powoda opłaty sądowej obliczanej, co do zasady od wartości przedmiotu sporu, tj. żądanej kwoty.
Należy jednak zwrócić uwagę, że umowy o pracę charakteryzuje pewna cecha, której brak umowom cywilnoprawnym. Tą cechą jest względna stałość zatrudnienia połączona z ochrona socjalną pracownika. W takich sytuacjach wykorzystanie znajduje stosunek pracowniczy i możliwość jego uelastycznienia. 
ZATRUDNIENIE W NIEPEŁNYM WYMIARZE CZASU PRACY
Polski kodeks pracy nie zawiera definicji pracy w niepełnym wymiarze. Kodeks pracy ustala jednak w treści art. 129. § 1, że czas pracy nie może przekraczać 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy
. 

Skoro zatem zdefiniowany jest pełny wymiar czasu pracy, to praca w niepełnym wymiarze czasu oznacza pracę poniżej norm określonych w treści w/w przepisu. 
Z powyższego wynika, że ½ etatu oznacza pracę w ramach połowy iloczynu 8 godzin pracy i kalendarzowych dni roboczych w danym okresie rozliczeniowym. Należy jednak pamiętać, że praca w godzinach nadliczbowych to praca ponad normy określone w art. 129 kp, a nie ponad normę określoną w umowie o pracę w niepełnym wymiarze czasu pracy.

Przykład:
W związku z rozwojem firmy i zawieraniem coraz większej ilości umów handlowych zachodzi konieczność zatrudnienia w firmie prawnika. Wystarczająca jest jednak jego obecność raz w tygodniu, kiedy to opiniuje przedmiotowe umowy i załatwia bieżące sprawy. W tym celu firma zatrudnia prawnika na 1/5 etatu i ustala z nim jeden dzień, w którym będzie on pełnił swoje obowiązki (praca 8 godzin tygodniowo w przyjętym okresie rozliczeniowym). 
Pracownik pracujący na część etatu korzysta również ze wszystkich uprawnień pracownika pełnoetatowego, w tym np. urlopu wypoczynkowego w wymiarze określonym w treści art. 154 § 2 kp. Pracownik taki powinien otrzymać również co najmniej wynagrodzenie minimalne określone odrębnymi przepisami, w wysokości odpowiadającej wymiarowi czasu pracy.

ZALETY
· Ustalenie czasu pracy w wymiarze niezbędnym do wykonania powierzonych zadań

· Możliwość wydawania pracownikowi wiążących poleceń
· Nadzór nad pracownikiem

· Pracą w godzinach nadliczbowych jest dopiero praca ponad 8h dziennie i 40 godzin tygodniowo

WADY

· Pracownikowi przysługują wszystkie uprawnienia wynikające z przepisów prawa pracy (urlopy, zwolnienia, minimalne wynagrodzenie w wymiarze proporcjonalnym)
ZATRUDNIENIE NA CZAS OKREŚLONY, W TYM NA CZAS ZASTĘPSTWA NIEOBECNEGO PRACOWNIKA
Pojęcie zatrudnienia na czas określony nie oznacza jedynie zatrudnienia na podstawie umowy na czas określony, lecz również zatrudnienie na czas wykonania określonej pracy, jak również na okres próbny. Zgodnie bowiem z treścią art. 25 kp, umowę o pracę zawiera się na czas nie określony, na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy. Natomiast zgodnie z treścią § 2 cytowanego artykułu, każda z tych umów, może być poprzedzona umową o pracę na okres próbny, nieprzekraczający 3 miesięcy
. 

UMOWA NA CZAS OKREŚLONY
W praktyce wykorzystanie umowy o pracę na czas określony jest najpowszechniej stosowanym uelastycznieniem zatrudnienia.

Przykład:
Firma produkcyjna w związku z trwającą dobrą koniunkturą w gospodarce i rosnącą sprzedażą, potrzebuje pracowników do działu produkcji. Firma zakłada, że dobra koniunktura potrwa na rynku co najmniej przez 3 lata. W związku z tym zatrudnia pracowników na czas określony 5 lat.

Zawarcie takiej umowy daje pracodawcy następujące korzyści:

· możliwość rozwiązania umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem, 

z zastrzeżeniem, iż musza być spełnione jeszcze pewne warunki;
· możliwość rozwiązania umowy bez podawania przyczyny (wystarczające jest samo oświadczenie woli bez uzasadnienia).
Rozwiązanie umowy na czas określony za dwutygodniowym wypowiedzeniem jest możliwe jedynie, gdy taka klauzula została umieszczona w treści umowy oraz gdy umowa o pracą zostaje zawarta na okres dłuższy niż sześć miesięcy
. Zgodnie zaś z orzecznictwem Sadu Najwyższego, rozwiązanie tak zawartej umowy może nastąpić przed upływem sześciomiesięcznego okresu od daty jej zawarcia
. Aby móc rozwiązać umowę o prace zawartą na czas określony należy w umowie zawrzeć następujące postanowienie:
„Strony zastrzegają możliwość rozwiązania niniejszej umowy za dwutygodniowym  okresem wypowiedzenia.”
Niezawarcie takiego postanowienia w umowach z naszego przykładu powyżej, skutkowałoby obowiązkiem zatrudniania pracowników przez cały okres 5 lat, niezależnie od tego czy jest, czy nie ma dekoniunktury.
Warto również zwrócić uwagę na treść art. 251 § 1. kp, zgodnie z którym zawarcie kolejnej umowy o pracę na czas określony jest równoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o pracę na czas nieokreślony, jeżeli poprzednio strony dwukrotnie zawarły umowę o pracę na czas określony na następujące po sobie okresy, o ile przerwa między rozwiązaniem poprzedniej a nawiązaniem kolejnej umowy o pracę nie przekroczyła 1 miesiąca. 

Przepis ten wprowadza w praktyce zakaz zawierania bezpośrednio po sobie wielu umów na czas określony. Niemożliwe jest również zawieranie aneksów przedłużających trwanie umowy czasowej. Zgodnie bowiem z treścią art. 251 § 2 kp, uzgodnienie między stronami w trakcie trwania umowy o pracę na czas określony dłuższego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uważa się za zawarcie, od dnia następującego po jej rozwiązaniu, kolejnej umowy o pracę na czas określony
. 
ZALETY

· Możliwość rozwiązania umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem

· Możliwość rozwiązania umowy bez podawania przyczyny
WADY

· Ograniczone stosowanie do tego samego pracownika

UMOWA NA CZAS WYKONANIA OKREŚLONEJ PRACY
Umowa na czas wykonania określonej pracy jest szczególnym rodzajem umowy terminowej. Zawierana jest ona w sytuacji, gdy nie można z góry określić czasu wykonywania pracy, tak jak to ma miejsce w przypadku umowy na czas określony, lecz wyłącznie poprzez wykonanie czynności przewidzianych w tej umowie. Umowa ta zatem w swej treści zbliża się do umowy o dzieło.

Przykład:
Firma produkcyjna otrzymała jednorazowe zlecenie na wykonanie większej niż zwykle partii towaru. W tym celu firma zatrudnia pracowników dla wykonania tego jednorazowego zlecenia.
Stosunek prawny łączący strony na podstawie umowy na czas wykonania określonej pracy ustaje z chwilą wykonania tej pracy.

Zawarcie takiej umowy niesie ze sobą negatywne konsekwencje dla pracodawcy, gdyż ograniczone jest jej wypowiedzenie i ulega ona rozwiązaniu po wykonaniu pracy. Nie można również w treści umowy zastrzec uprawnienia do jej wypowiedzenia, co z kolei skutkuje bardzo wąskim wykorzystywaniem tej umowy w praktyce społeczno-gospodarczej.

ZALETY

· Wykorzystanie umowy w przypadku konieczności wykonania określonej pracy

WADY

· Rozwiązanie umowy jest możliwe dopiero po wykonaniu zleconej pracy
UMOWA O PRACĘ NA ZASTĘPSTWO
Umowa ta jest umowa szczególną, wprowadzona w treści art. 25 § 1 kp zdanie drugie. Zgodnie z tym przepisem, jeżeli zachodzi konieczność zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy, pracodawca może w tym celu zatrudnić innego pracownika na podstawie umowy o pracę na czas określony, obejmujący czas tej nieobecności
. 

Przykład:
Pracownica zatrudniona na stanowisku Pomoc księgowa zamierza skorzystać z urlopu macierzyńskiego, a następnie wychowawczego w związku z urodzeniem dziecka. Firma na czas nieobecności pracownicy zatrudnia innego pracownika do dnia powrotu pomocy księgowej z urlopu.

Umowa ta jest rodzajem umowy na czas określony. Od umowy na czas określony odróżnia ten rodzaj umowy, przede wszystkim to, że jest ona zawierana w ściśle określonym celu, tj. zastępstwa za innego pracownika, w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności (zwykle w czasie urlopu macierzyńskiego i wychowawczego).
Zaznaczenia wymaga fakt, że umowa na zastępstwo nie jest wymieniona w treści art. 177 § 3 kp
, a zatem umowa ta nie ulega przedłużeniu z mocy prawa do dnia porodu w sytuacji, gdy kobieta w czasie jej trwania zachodzi w ciążę.

ZALETY

· Możliwość wykorzystania w czasie nieobecności pracownika, do czasu jego powrotu

· Do umowy nie stosuje się art. 177 § 3 kp

WADY

· Rozwiązanie po powrocie zastępowanego pracownika

ZATRUDNIENIE W SYSTEMIE PRACY WEEKENDOWEJ I SKRÓCONEGO TYGODNIA PRACY
Zatrudnienie w systemie pracy weekendowej i skróconego tygodnia pracy uregulowane jest treścią art. 143 oraz 144 kp.

Zgodnie z art. 143 kp na pisemny wniosek pracownika może być do niego stosowany system skróconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pracy przez pracownika przez mniej niż 5 dni w ciągu tygodnia, przy równoczesnym przedłużeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca
.

Z kolei art. 144 kp. stanowi, że na pisemny wniosek pracownika może być do niego stosowany system czasu pracy, w którym praca jest świadczona wyłącznie w piątki, soboty, niedziele i święta. W tym systemie jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca
. 

Oba te przepisy określają zasadę, że praca weekendowa i skrócony tydzień pracy mogą być zastosowane wyłącznie po wyrażeniu woli ich wdrożenia przez pracowników. Jest to elastyczna forma zatrudnienia przede wszystkim z punktu widzenia zatrudnionego, który może ją wykorzystać, aby pogodzić życie prywatne z zawodowym. Ostateczna decyzja zastosowania tych systemów czasu pracy należy jednak zawsze do pracodawcy.

ZALETY

· Możliwość dostosowania dni pracy do potrzeb pracodawcy
WADY

· Zastosowanie wyłącznie na wniosek pracownika

PRACA TYMCZASOWA
Zatrudnianie pracowników tymczasowych zostało uregulowane przepisami ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracowników tymczasowych 
.
Zgodnie z art. 2 pkt 3 tej ustawy, pracą tymczasową jest wykonywanie na rzecz danego pracodawcy użytkownika następujących zadań:

· o charakterze sezonowym, okresowym, doraźnym lub

· których terminowe wykonanie przez pracowników zatrudnionych przez pracodawcę użytkownika nie byłoby możliwe, lub

· których wykonanie należy do obowiązków nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawcę użytkownika. 

Zgodnie natomiast z treścią art. 20 ust. 1 tej ustawy, w okresie obejmującym 36 kolejnych miesięcy łączny okres wykonywania pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego na rzecz jednego pracodawcy użytkownika nie może przekroczyć 12 miesięcy.
Ta elastyczna forma zatrudnienia charakteryzuje się udziałem 3 podmiotów tj. agencji pracy tymczasowej, pracownika tymczasowego oraz pracodawcy użytkownika. Z kolei praca wykonywana na rzecz pracodawcy użytkownika charakteryzuje się tymczasowością, co oczywiście nie wyłącza możliwości zatrudnienia takiego tymczasowego pracownika za zgodnym porozumieniem. Celem bowiem powołanej ustawy jest przede wszystkim aktywizacja zawodowa osób wkraczających na rynek pracy.
W praktyce pracownicy tymczasowi wykorzystywani są najczęściej do okresowego zwiększenia zatrudnienia, czego najlepszym przykładem są hipermarkety poszukujące dodatkowych kasjerów w okresach wzmożonego handlu, np. w okresie przedświątecznym.
Warto jest więc rozważyć zastosowanie tej formy zatrudnienia w działalności firmy, szczególnie w dość prostych pracach (np. roznoszenie ulotek), gdyż pracownikami tymczasowymi są zwykle studenci.
ZALETY

· Istnienie stosunku prawnego pomiędzy agencją pracy tymczasowej i pracodawcą użytkownikiem. Pracodawca użytkownik nie jest stroną umowy o pracę z pracownikiem tymczasowym
· Obniżenie kosztów rekrutacji i szkoleń pracowników
· Możliwość płynnego zwiększania i zmniejszania zatrudnienia
WADY

· Możliwość wykorzystania pracowników tymczasowych co do zasady jedynie do dość prostych prac

· Ograniczenie czasowe stosowania tej formy zatrudnienia wobec jednego pracownika
INDYWIDUALNY ROZKŁAD CZASU PRACY
Zgodnie z treścią art. 142 kp na pisemny wniosek pracownika pracodawca może ustalić indywidualny rozkład jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, którym pracownik jest objęty
. 

Przewidziany w tym przepisie szczególny rozkład czasu pracy może być stosowany wyłącznie na pisemny wniosek pracownika i co do zasady nie ma żadnych ograniczeń odnośnie ustalenia godzin pracy, byleby odpowiadały one treści art. 129 kp. 

 Jak już wspominano, przewidziana w art. 129 kp norma czasu pracy wynosi 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy
.

Ten szczególny rozkład czasu pracy ma podobnie, jak zatrudnienie w systemie pracy weekendowej i skróconego tygodnia pracy, zastosowanie przede wszystkim w sytuacji, gdy konieczne jest pogodzenie życia prywatnego z pracą.

ZALETY

· Praktycznie nieograniczona możliwość dostosowania czasu pracy pracownika do potrzeb pracodawcy

WADY

· Zastosowanie indywidualnego czasu pracy możliwe jest jedynie na podstawie wniosku pracownika

ZADANIOWY CZAS PRACY
System zadaniowego czasu pracy został uregulowany w art. 140 kp
. Zgodnie z tym postanowieniem, w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacją, albo miejscem wykonywania pracy, może być stosowany system zadaniowego czasu pracy. Jest to forma elastyczna przede wszystkim dla pracownika, który może rozpoczynać prace w godzinach przez siebie ustalonych.


Wprowadzenie tego systemu pracy jest uzasadnione przede wszystkim w sytuacji, gdy efektywność pracy pracownika może być zmierzona jej wynikami. Takie stanowisko uzasadnia treść zdania drugiego art. 140 kp, zgodnie z którym pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbędny do wykonania powierzonych zadań, uwzględniając wymiar czasu pracy wynikający z norm określonych w art. 129. 

Z powyższych uregulowań wynika, że zadania powierzone pracownikom powinny być co do zasady możliwe do wykonania w ciągu 8 godzin na dobę i w ciągu przeciętnie 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy, w przyjętym okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy
. Takie stanowisko znajduje potwierdzenie w orzecznictwie Sądu Najwyższego, który wyraził tezę w jedynym ze swych wyroków, iż zlecanie pracownikowi zadań, których wykonanie w normalnym czasie pracy jest niemożliwe, trzeba zakwalifikować jako równoznaczne z poleceniem świadczenia pracy w czasie przekraczającym normy czasu pracy.

Przykład:
Pracodawca chce zatrudnić przedstawiciela handlowego. Ze względu na to, że przedstawiciel handlowy będzie pełnił swe obowiązki w terenie strony ustaliły jego czas pracy jako zadaniowy. Przedstawiciel handlowy jest zobowiązany z kolei do pozyskania w miesiącu określonej liczby klientów. Normy (targety), które przedstawiciel handlowy zobowiązał się wypełnić, powinny być możliwe do wykonania w normie określonej w art. 129 kp.

Niekwestionowaną korzyścią wprowadzenia zadaniowego czasu pracy jest to, o czym stanowi art. 149 § 2 kp, tj., że między innymi w stosunku do pracowników objętych systemem zadaniowego czasu pracy nie ewidencjonuje się godzin pracy. Uzasadnione jest to przede wszystkim tym, że taka ewidencja byłaby utrudniona, oraz że pracownik sam decyduje o godzinach pracy.

Zaznaczenia wymaga również to, w jaki sposób można wprowadzić zadaniowy czas pracy. Kwestie te reguluje art. 150 ustalając, że systemy i rozkłady czasu pracy ustala się w układzie zbiorowym lub regulaminie pracy. W sytuacji, gdy pracodawca nie jest zobowiązany do wprowadzenia regulaminu pracy, właściwą formą jest obwieszczenie w sposób przyjęty u pracodawcy.

ZALETY
· Brak konieczności prowadzenia ewidencji czasu pracy

· Pracownik rozliczany jest z wykonanych zadań
WADY

· Konieczność ustalenia zadań tak, aby były możliwe do wykonania w normach czasu pracy wynikających z przepisów kp

· Utrudniony tryb wprowadzania zadaniowego czasu pracy

MOŻLIWOŚĆ ZMIANY WYMIARU ZATRUDNIENIA Z PEŁNEGO ETATU NA NIEPEŁNY ORAZ MOŻLIWOŚĆ ZMIANY WYMIARU ZATRUDNIENIA Z NIEPEŁNEGO NA PEŁNY
Kwestie związane z zatrudnieniem w niepełnym wymiarze czasu pracy zostały opisane już powyżej. 

W tym miejscu należy tylko wskazać, że możliwość zmiany wymiaru zatrudnienia z pełnego etatu na niepełny oraz możliwość zmiany wymiaru zatrudnienia z niepełnego na pełny, zależy wyłącznie od woli stron umowy o pracę. W sytuacji, gdy pracodawca wychodzi z taką inicjatywą, winno znaleźć zastosowanie wypowiedzenie zmieniające.

CZĘŚĆ IV
INNE ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA
TELEPRACA
Telepraca nie jest pojęciem jednolitym i funkcjonuje zamiennie z takimi sformułowaniami, jak: praca na odległość, praca elastyczna, praca mobilna czy ostatnio popularne, e-praca.

Terminem tym określana jest innowacyjna organizacja pracy polegająca na jej świadczeniu na odległość, przy użyciu nowoczesnych narzędzi telekomunikacyjnych.

Za ojca telepracy uważa się Jacka M. Nilles’a, który uważał pracę zdalną w warunkach Stanów Zjednoczonych Ameryki za rozwiązanie problemów z korkami ulicznymi i dojazdem do pracy.

W Europie telepracę upowszechniła Komisja Europejska na początku lat 90 – tych, wskazując tę formę wykonywania pracy jako narzędzie wzrostu konkurencyjności na globalnym rynku. W związku z prezentowaną wówczas strategią zatrudnienia powołano również instytucje zajmującą się monitorowaniem i upowszechnianiem idei telepracy- European Telework Online
.
Telepracę w ujęciu ogólnym można określić jako każdy rodzaj pracy wykonywanej na odległość, przy użyciu technologii i narzędzi teleinformatycznych.
Rysunek 5. 
Rodzaje telepracy


[image: image5]
TELEPRACA SPORADYCZNA
Pojęcie telepracy sporadycznej opisuje takie wykonywanie pracy, gdy pracownik wykonuje swe obowiązki w siedzibie pracodawcy, ale co pewien czas wykonuje pracę poza siedzibą pracodawcy. 
Przykład:

Prawnik jest zatrudniony w kancelarii prawniczej i wykonuje co do zasady swe obowiązki w siedzibie kancelarii. W nieokreślonych odstępach czasu, kancelaria otrzymuje zlecenie audytu spółki, która ma być przejęta przez klienta kancelarii. W tym celu prawnik jedzie do przejmowanej spółki w celu sprawdzenia jej ksiąg.
TELEPRACA DOMOWA ZMIENNA
Telepracą domową zmienną jest telepraca wykonywana poza siedzibą pracodawcy, lecz w określonych odstępach czasu pracownik znajduje się w firmie i tam wykonuje swe obowiązki.

Przykład:
Inspektor Regionalnej Izby Obrachunkowej wykonuje swe obowiązki w gminach, których finanse kontroluje. Jednak po wykonanej kontroli raporty z jej przeprowadzenia sporządza w siedzibie RIO.
TELEPRACA DOMOWA
Telepraca domowa oznacza wykonywanie obowiązków pracowniczych wyłącznie w domu.

Przykład:
Projektant wnętrz wykonuje projekt nowej siedziby firmy na swym komputerze domowym, gdzie ma zainstalowane niezbędne oprogramowanie. Rezultat swojej pracy przesyła zarządowi w formie jako załącznik do e-maila. 
TELEPRACA NOMADYCZNA
Telepraca nomadyczna oznacza wykonywanie obowiązków pracowniczych poza siedzibą pracodawcy oraz poza domem. 
Przykład:
Przedstawiciele handlowi firmy zbierają zlecenia z terenów innych województw i wysyłają je do siedziby firmy w formie elektronicznej.
E-CENTRUM
E-centrum jest najciekawszą oraz najbardziej obiecującą formą wykonywania pracy. 

Przez e-centrum rozumie się innowacyjne, wyodrębnione organizacyjnie i prawnie miejsce, przystosowane do świadczenia pracy na odległość, przy użyciu nowoczesnych technologii teleinformatycznych, pozwalające na pracę w elastycznych formach zatrudnienia więcej niż jednemu pracownikowi.

E-centrum może funkcjonować zarówno jako oddział przedsiębiorstwa lub jako odrębny podmiot, świadczący na rzecz pracowników jak i pracodawców różnorodne usługi. W drugim przypadku e-centrum może również działać jako platforma kojarząca pracodawców i pracobiorców.

 E-centrum może być również zorganizowane przez kilku pracodawców, aby podzielić koszty utworzenia takiego e-centrum i tym samym ograniczyć koszty działania firmy. Koszty te są zwykle dość wysokie, jedno stanowisko pracy musi być bowiem wyposażone w odpowiedni sprzęt komputerowy, szerokopasmowy dostęp do internetu oraz odpowiednie oprogramowanie. 
Szczególnie ciekawą propozycją jest wykorzystanie w bieżącej działalności, e-centrum jako samodzielnego podmiotu świadczącego na rzecz pracodawców usługi księgowe, prawne, poligraficzne itp.

W ostatnim czasie, coraz częstsze jest zjawisko koncentrowania się przedsiębiorstw na głównym przedmiocie działalności oraz zlecanie pewnych usług firmom zewnętrznym – jest to tzw. outsourcing. E-centrum może być w tym przypadku bardzo ciekawym rozwiązaniem. W takiej sytuacji bowiem e-centrum łączy z przedsiębiorstwem określona umowa o świadczenie usług, co oznacza, że e-centrum ponosi odpowiedzialność za niewykonanie lub nienależyte wykonanie powierzonych obowiązków do pełnej wysokości poniesionej przez przedsiębiorcę szkody. Przedsiębiorcę w tym modelu interesuje jedynie wykonanie przez e-centrum postanowień umownych. W ten sposób przedsiębiorca przenosząc pewne usługi poza swoją firmę, ogranicza również w sposób znaczący koszty pracy w szczególności koszty bezpieczeństwa i higieny pracy oraz koszty administracyjne zatrudniania pracowników.

Wykorzystanie potencjału e-centrum ponadto redukuje stałe koszty działania firmy (wynajem pomieszczeń, wyposażenia, zużycie materiałów biurowych). Takie rozwiązanie pozwala jednocześnie elastycznie reagować na aktualne zapotrzebowanie rynku. Z e-centrum może być bowiem zawarta bezterminowa umowa o świadczenie pewnych usług, przy czym przedsiębiorca ma wpływ na umieszczenie w takiej umowie postanowień o jej rozwiązaniu (np. z dwutygodniowym wypowiedzeniem). 


Przedsiębiorca może również współpracować z e-centrum, poprzez sporadyczne zlecanie pewnych usług. Przy takim rodzaju współpracy, w przypadku dekoniunktury, przedsiębiorca może swobodnie decydować o ilości takich zleceń. 

Niezależnie od powyższego, pracodawca może wykorzystać potencjał e-centrum poprzez wynajęcie miejsca do pracy i oddelegowanie do e-centrum swego pracownika w razie potrzeby. Rozwiązanie to jest szczególnie korzystne, gdy dany pracownik wydaje się szczególnie cenny dla firmy, siedziba firmy jest poza miejscem zamieszkania takiego pracownika, a pracownik nie chce lub nie może zmienić miejsca zamieszkania. W takiej sytuacji rozwiązaniem może być właśnie wynajęcie od e-centrum stanowiska pracy, gdzie ów pracownik mógłby realizować swoje obowiązki. Jest to szczególnie korzystne ze względu na obowiązek zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunków pracy. Ciężar ten na podstawie umowy jest przenoszony na e-centrum.
Możliwości, jakie daje e-centrum, są jak widać bardzo szerokie. Oferta e-centrum może być szczególnie atrakcyjna dla nowych przedsiębiorców którzy nie posiadają na początku swej działalności środków na zainwestowanie w infrastrukturę i jednoczesne zatrudnienie prawnika, księgowego czy też informatyka. Szczególnie w pierwszym okresie prowadzenia własnej firmy koncentracja na głównej działalności jest bardzo istotna dla rozwoju firmy. Wykorzystanie usług e-centrum, zwykle za niewielką opłatą, pozwala skoncentrować się na tym, co najistotniejsze - na prowadzeniu działalności gospodarczej.

Prawne formy funkcjonowania e-centrum
1. Przedsiębiorca w rozumieniu art. 4 ustawy o swobodzie działalności gospodarczej 
, to w szczególności:
· Osoba fizyczna prowadząca działalność gospodarczą,

· Spółka prawa handlowego,
· Spółdzielnia,

· Stowarzyszenie,

· Fundacja

2. Oddział przedsiębiorstwa w rozumieniu art. 5 pkt 5 ustawy o swobodzie działalności gospodarczej 
,
Przykładowe prawne formy wykorzystania e-centrum
 przez przedsiębiorców
1. Umowa o świadczenie usług zawarta z e-centrum w celu jednorazowego świadczenia określonej usługi
2. Umowa o stałe świadczenie usług przez e-centrum

3. Umowa o dzieło zawarta z e-centrum

4. Umowa najmu stanowiska komputerowego od e-centrum w celu wykonywania obowiązków pracowniczych przez własnego pracownika
TELECHATKI
Telechatka jest specjalnym rodzajem e-centrum, położonym na terenach wiejskich. Idea telechatek pojawiła się na północy Europy i jest tam dosyć rozpowszechniona. Szczególnie ciekawą ideą telechatek wydaje się być zorganizowanie przez kilku lub kilkunastu przedsiębiorców z terenu danej gminy telechatki, co pozwala podzielić koszty pomocy prawno-finansowej na kilka podmiotów. W tym celu przedsiębiorcy powinni zawrzeć umowę o współpracę, określającą szczegółowo warunki działania takiego e-centrum oraz partycypowanie w kosztach jego tworzenia i funkcjonowania. Do tego celu mogą być również zaadaptowane ostatnio powstałe Gminne Centra Informacji, które niestety nie są wykorzystywane obecnie w sposób efektywny. 
TELEWIOSKA
Pojęciem tym określa się społeczność danej miejscowości wiejskiej, która jest zorientowana wyłącznie na świadczenie pracy na odległość przy pomocy technik teleinformatycznych. Telewioski obecnie jeszcze nie istnieją, ale wobec zjawiska emigracji ludności z miast do wsi, w przyszłości bardzo prawdopodobne jest ich szybkie powstawanie.
TELEPRACA ZAMORSKA
Pojęciem tym określa się świadczenie pracy wykraczającej poza granice danego regionu, państwa czy też kontynentu. 

Wykorzystanie tego rodzaju telepracy może przynieść szczególne korzyści biedniejszym regionom kraju, najczęściej bowiem właśnie tam ceny za świadczone usługi są niższe, niż w ich bogatszych odpowiednikach. Tym samym wzrasta konkurencyjność podmiotów świadczących takie usługi.

Najlepszym przykładem może być poziom cen usług prawniczych w Lublinie i Warszawie. Jako, że usługi prawne mogą być wykonywane również zdalnie (np. opiniowanie i tworzenie umów), prawnicy lubelscy stanowią cenową konkurencję dla prawników warszawskich, szczególnie w sektorze małych i średnich firm. W związku z tą konkurencja istnieją duże szanse na świadczenie usług w ramach tzw. telepracy zamorskiej.

Przykład:

Międzynarodowa korporacja tworzy w Polsce centrum księgowe, obsługujące wszystkie podmioty należące do tej korporacji i mające siedziby w krajach innych niż Polska.

WYKORZYSTANIE TELEPRACY
Telepraca może być wykorzystana w wielu zawodach, które co do zasady wymagają jedynie sprzętu komputerowego oraz odpowiedniego oprogramowania.

Jako prace możliwe do wykonywania w formie telepracy wskazuje się takie zawody, jak agent handlu nieruchomościami, agent ubezpieczeniowy, analityk finansowy, analityk giełdowy, analityk rynku, analityk ryzyka, architekt, artysta grafik, autor tekstów technicznych, fizyk teoretyczny, informatyk, inżynier oprogramowania, inżynier systemów, księgowy, makler giełdowy, pisarz, pracownik biurowy - maszynistka, prawnik, programista aplikacji, programista systemów, rachmistrz ubezpieczeniowy, rewident, specjalista wyszukiwania danych, statystyk, szef marketingu, technolog, telemarketingowiec, tłumacz, web master, wprowadzający dane
.

W rzeczywistości jednak, decydując się na wykorzystanie telepracy, należy w sposób obiektywny ocenić, czy dana praca może być wykonywana poza siedzibą pracodawcy przy użyciu technik teleinformatycznych.
ZALETY

· Zwiększenie produktywności pracowników
· Zmniejszenie kosztów pracy
· Zmniejszenie kosztów wynajęcia biura
· Elastyczniejsza struktura organizacyjna
· Zmniejszona absencja pracowników
WADY

· Utrudniona kontrola nad pracownikiem
· Słabsze kontakty osobiste z pracownikiem
UWARUNKOWANIA PRAWNE TELEPRACY 
W PRAWODAWSTWIE POLSKIM
Obecnie telepraca nie jest uregulowana żadnymi powszechnie obowiązującymi przepisami prawa. Nie ulega jednak wątpliwości, że zjawisko to jest coraz powszechniejsze. Nasze władze nie mogły pozostać obojętne wobec tego faktu. Powstał zatem projekt z dnia 23 października 2006r zmian do kodeksu pracy, opracowany przez Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej
.

Projekt ten zakłada wprowadzenie do Kodeksu Pracy Rozdziału IIb Warunki zatrudniania pracowników w formie telepracy, który kompleksowo uregulować ma przedstawiane zjawisko. Projektodawcy proponują przede wszystkim wprowadzenie do kodeksu pracy pojęcia telepracy i telepracownika.

Zgodnie z proponowanym art. 675 § 1 oraz § 2 kp, telepracą jest praca wykonywana stale (systematycznie, regularnie) poza zakładem pracy, z wykorzystaniem technologii informatycznej. Telepracownikiem natomiast jest pracownik, który wykonuje pracę w warunkach określonych w § 1 i przekazuje wyniki pracy pracodawcy za pośrednictwem technologii informatycznej. Proponowana definicja w rzeczywistości ogranicza zjawisko telepracy. Z jej treści należy wysnuć wniosek, że telepraca nie jest pracą wykonywaną choćby częściowo w siedzibie pracodawcy. Oznacza to, że aby uznać daną pracę za telepracę, musi być ona wykonywana 5 dni w tygodniu poza zakładem pracy. Jest to dość znaczne ograniczenie elastyczności tej formy wykonywania pracy, szczególnie mając na uwadze wyżej przedstawione liczne formy telepracy. Proponowana przez Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej definicja nie obejmuje swym zakresem, telepracy domowej zmiennej, sporadycznej, czy też nomadycznej. Wady te zostały zresztą wskazane projektodawcom podczas konsultacji społecznych
.
Niezależnie od innych wad projektu, jak chociażby dosyć szerokie konsultacje związkowe, dosyć poważnym ograniczeniem w stosowaniu proponowanych przez projektodawców przepisów może się okazać treść art. 6711 § 2 pkt 1 w związku z § 3 projektu. W świetle tej propozycji, telepracownik może w swej pracy wykorzystywać własny sprzęt. Takie wykorzystanie podlega jednak ograniczeniu poprzez wprowadzenie określonych przesłanek. Po pierwsze strony powinny ustalić taką możliwość w odrębnej umowie. Po drugie, telepracownikowi przysługuje dodatkowe wynagrodzenie ryczałtowe w wysokości określonej w umowie, nie niższej niż połowa minimalnego wynagrodzenia za pracę, ustalonego na podstawie przepisów o minimalnym wynagrodzeniu za pracę. I tu pojawia się największy problem, gdyż telepracownikowi przysługiwałby ekwiwalent w wysokości całkowicie odbiegającej od rzeczywistego zużycia sprzętu i to w dość pokaźnej wysokości. Ten warunek może znacznie ograniczyć wykorzystanie telepracy, gdyż powiększa pozapłacowe koszty pracy ponoszone przez pracodawcę, które i tak w obecnym stanie prawnym są dość wysokie. Warunek ten uderza szczególnie w małych przedsiębiorców, którzy niekiedy nie będą mogli sobie pozwolić na zatrudnienie telepracowników, ze względu na brak opłacalności takiej formy pracy. Połowa minimalnego wynagrodzenia za pracę, ustalonego na podstawie przepisów o minimalnym wynagrodzeniu za pracę to kwota rzędu 450 zł.

Niezależnie od powyższego, należy zwrócić uwagę, iż jest to dopiero projekt w fazie konsultacji międzyresortowych i społecznych, a jego ostateczna treść nie jest jeszcze ustalona. Do czasu przekazania do Sejmu, jego treść może ulec jeszcze licznym zmianom. Podobnie może być na etapach procesu legislacyjnego w Sejmie.
JOB-SHARING
Job-sharing oznacza dzielenie pracy i polega w najprostszej postaci na podzieleniu jednego stanowiska pracy w wymiarze pełnego etatu pomiędzy dwóch pracowników. Podział ten polega na tym, że dwaj pracownicy zatrudnieni na tym samym stanowisku dzielą się etatem stosownie do przepracowanego czasu pracy, przy czym to pracownicy decydują o tym jak godziny pracy podzielić (gdy ½ etatu- 4 godziny jeden pracownik, 4 godziny drugi pracownik, lub połowę tygodnia jeden pracownik i połowę tygodnia drugi pracownik, bądź jeden tydzień jeden pracownik, następny tydzień drugi pracownik).
Polskie przepisy prawa pracy nie pozwalają na wykorzystanie job-sharingu w czystej postaci. Jedyną możliwością zatrudnienia pracowników w ramach tej formy jest zatrudnienie każdego z nich na ½ etatu i podział czasu pracy stosownie do ich wymagań. Przepisy prawa pracy nie dają bowiem możliwości zawarcia jednej umowy o pracę z dwoma pracownikami. Co więcej, taki stosunek pracy byłby kłopotliwy dla firmy pod względem organizacyjnym. Szczególne problemy pojawiałyby się przy rozliczaniu danin publicznoprawnych obciążających wynagrodzenie pracownika, w sytuacji, gdy pracownicy dzieliliby się etatem w dowolny sposób przez siebie wybrany.
W doktrynie istnieją dwa modele job-sharingu:

· model amerykański - opiera się na pełnym wykonywaniu zadań przez każdego z pracowników, a urlopy, choroby itp. obciążają grupę pracowników a nie pracodawców- tzw. odpowiedzialność zbiorowa,

· model europejski - zapewnia pracownikom pełnię praw socjalnych.
Ta forma zatrudnienia wykorzystuje możliwości, jakie daje praca w niepełnym wymiarze czasu pracy, ale też daje pracownikom pracującym w ramach job-sharingu dużą swobodę, co do realizacji zadań i czasu ich realizacji. Pracodawcę interesuje przede wszystkim to, by zadanie było wykonane przez daną grupę pracowników.

WORK-SHARING
Work-sharing polega na zmniejszeniu czasu zatrudnienia pracowników, za ich zgodą przez pewien okres czasu. Skorzystanie z work-sharingu jest szczególnie uzasadnione w sytuacji, gdy firma przeżywa kryzys, a pracownicy nie chcą stracić zatrudnienia i godzą się na obniżenie czasu pracy połączone z obniżeniem wymiaru zatrudnienia.

W Polsce za pewną odmianę work-sharingu można uznać czasowe przejście grupy pracowników na urlopy bezpłatne tak, aby zarząd mógł dokonać restrukturyzacji firmy i często uratować przedsiębiorstwo przed ogłoszeniem upadłości.

Work-sharing można uznać nie tylko za elastyczną formę zatrudnienia, lecz przede wszystkim za instrument umożliwiający przetrwanie firmy w czasach dekoniunktury. W celu obniżania liczby ogłoszonych upadłości firm oraz utrzymania zatrudnienia, rola work-sharingu jest nie do przeceniania. Niestety brak jest instrumentów prawnych, które pozwalałyby na szersze stosowanie tej formy zatrudnienia. Nie oznacza to jednak, że stosowanie work-sahringu jest całkowicie wyłączone. Cel ten można osiągnąć poprzez wykorzystanie przez pracodawcę instytucji porozumienia zmieniającego lub wypowiedzenia warunków pracy i płacy
.
W sytuacji, gdy pracodawca chce skorzystać z work- sharingu, może zawrzeć z pracownikiem porozumienie zmieniające warunki pracy i płacy, tj. obniżające wymiar czasu pracy i wynagrodzenie pracownika. Podobny skutek można osiągnąć korzystając z instytucji wypowiedzenia zmieniającego warunki pracy i płacy. Po upływie czasu niezbędnego na wykorzystanie work sharingu pracodawca proponuje przywrócenie poprzednich warunków zatrudnienia. 
Należy jednak pamiętać, ze skorzystanie z wypowiedzenia zmieniającego warunki pracy i płacy może skutkować utratą pracownika. Zgodnie bowiem z treścią art. 42 § 3 kp, pracownik może odmówić przyjęcia nowych warunków pracy i płacy, co skutkuje rozwiązaniem umowy o pracę wraz z upływem okresu wypowiedzenia.
Należy również pamiętać o tym, że do wypowiedzenia warunków pracy i płacy stosuje się odpowiednio przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracę, w tym terminy wypowiedzenia. Stąd zastosowanie work-sharingu w skrajnym przypadku wymaga zachowania procedury trwającej nawet 4 miesiące, jeśli dany pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy ponad 3 lata (art. 36 § 1 pkt 3 oraz art. 30 § 21 w związku z art. 42 § 1 kp 
).
JOB-ROTATION
Pojecie job-rotation określa bardzo specyficzną formę świadczenia pracy. Polega ona na tym, że pracownicy wykonują zamienne prace różnego rodzaju, prace na różnych stanowiskach czy też w różnych komórkach organizacyjnych zakładu pracy, tak, aby pracownik przez jakiś czas wykonywał inną pracę
.

Celem job-rotation jest przede wszystkim zapobieganie wąskiej specjalizacji, służącej z kolei rozwojowi kadr firmy. W dużych firmach zdarza się niejednokrotnie, że niektóre komórki firmy nie współpracują ze sobą w sposób efektywny. Job-rotation jest odpowiedzią na te problemy.
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