FIKCJA ZATRUDNIANIA
W POLSCE = PROPOZYCJE

WYJSCIA Z IMPASU

Opracowanie poswiecone jest zjawisku
dualnego rynku pracy, w Polsce przybiera-
jagcego forme naduzywania zatrudniania
pracownikdw na umowy cywilnoprawne,

oraz propozycjom rozwigzan majgcych na P|Otr Arak
ceI: jeg.o og(;aniczenie. Propor(;ujemy Iw||(3.ror; PiOtr LewandOWSki
wadzenie dostosowanego do polskic . : . .
warunkow tzw. jednego kontraktu, ktory PIOtr ZakOWIECkI

utatwi firmom elastyczne zatrudnianie
pracownikéw, zarazem zapewniajgc tym
drugim $ciezke do stabilnego zatrudnie-
nia. Postulujemy réwniez ograniczenie tych
obowigzkéw matych przedsiebiorstw zwia-
zanych z zatrudnianiem, ktére nie obejmuja
ochrony pracownikéw przed zwolnieniem
i nie dotycza ich ptac, a tworzg dodatko-
we koszty. Wnioskujemy takze o obnizenie
opodatkowania oséb mato zarabiajgcych
i narazonych na wymuszong prace na umo-
wy cywilnoprawne lub samozatrudnienie.
Sposobem na to jest fiskalnie neutralne
zwiekszenie kosztu uzyskania przychodu
i podniesienie podstawowe] stawki PIT do
20% z obecnych 18%. Nasze propozycje
stuzg znalezieniu nowej réwnowagi miedzy
interesami pracodawcéw i potrzebami pra-
cownikéw w Polsce.
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Wprowadzenie

Najgtosniejszg debatg publiczng dotyczaca rynku pracy
w Polsce jest ta o tzw. ,umowach $mieciowych”, najcze-
$ciej rozumianych jako formy zatrudnienia narzucane przez
pracodawcow prébujgcych omingé przepisy prawa pracy,
lub obnizy¢ catkowite koszty pracy. Chodzi tu zaréwno
o ,fikcyjne” samozatrudnienie,! wcigz odnawiane umowy
na okresowe, jak i naduzywanie umow cywilnoprawnych.
Tych ostatnich, wedtug réznych zrddet, ciaggle przybywa.
GUS (2014a) podaje, ze w 2012 roku tylko na umowy cy-
wilnoprawne, czyli umowy zlecenie lub umowy o dzieto
byto zatrudnionych 1,35 mIn oséb. Kolejne 1,1 mIn oséb
(8% pracujacych) prowadzito dziatalnos¢ gospodarczg,
ale nie zatrudniato nikogo innego. tgcznie to 15% pracuja-
cych w gospodarce narodowej. Wedtug czesci publicystéw
umowy ,,Smieciowe” moze mie¢ od 3% do 20% pracujgcych
(Marczuk 2013; PAP 2013). Z kolei Paristwowa Inspekcja
Pracy szacuje, ze 20% umoéw cywilnoprawnych nosi zna-
miona umowy o prace (Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej 2014). Pomimo braku konsensusu co do skali
zjawiska, stanowi ono istotny problem spoteczny. Wedtug
sondazu ,Gazety Wyborczej” (Pigtkowska 2014), co drugi
pracownik zatrudniony na umowe cywilnoprawng mysli
0 zmianie pracy (wsrdd zatrudnionych na etat co trzeci).
Osoby te zarabiajg Srednio o 600 zt miesiecznie mniej niz
osoby zatrudnione na umowe o prace. 38% z nich dekla-
ruje, ze zarabia miesiecznie ponizej 1,2 tys. zt netto, czyli
mniej, niz wynosi minimalne wynagrodzenie (1237 zt netto
w 2013 roku). Z drugiej strony, w sondazu Sedlak & Sedlak
dla portalu www.rynekpracy.pl, 70% respondentéw dekla-
rowato gotowos¢ pracy bez umowy w zamian za wyzsze
wynagrodzenie.

Umowy cywilnoprawne to alternatywny sposdb re-
gulacji stosunku pracy w Polsce. Zyskaty popularnosé¢
w odpowiedzi na uznawane za nieelastyczne prawo
pracy i postrzegane jako nadmiernie obcigzajace poza-
ptacowe koszty pracy. Tradycyjna umowa o prace na czas
nieokreslony pozostaje dominujacg formg w catej Europie,
ale w kazdym kraju pojawiajg sie formy wyraznie inne —
w Niemczech funkcjonujg minijobs osktadkowane inaczej
mudnienie wystepuje, gdy osoba zaktada jednoosobowa

dziatalnos¢ gospodarczg jako warunek uzyskania zatrudnienia. Pracodawca,
rozliczajac sie z firma a nie z osobg, obniza koszty.

niz inne umowy o prace, a w Wielkiej Brytanii tzw. kon-
trakty zerowe, ktére ograniczajg zakres praw pracownika.
W niektoérych krajach wystepuja specjalne rodzaje umow
adresowane dla sektora matych i sSrednich przedsiebiorstw
badz dla oséb wchodzacych na rynek pracy (Broughton
et al. 2010). Zmiany w sposobach organizacji pracy s3
czescig szerszego procesu przemian w Swiatowej gospo-
darce, zwigzanych z globalng konkurencjq i automatyzacjg
produkcji, zanikaniem wielu prac rutynowych, wzrostem
znaczenia dostarczania produktéw i ustug przez pracow-
nikdw, a nie swiadczenia powtarzalnej, ustrukturyzowane;j
pracy jako takiej. Umowy cywilnoprawne nie sg jednak for-
ma kontraktéw stworzong na potrzeby nowych wyzwan,
tylko wywodzacg sie z epoki przemystowej, ktéra znalazta
zastosowanie w obliczu konkurencyjnej presji na obnizanie
kosztow. Dajg one wyjgtkowo duzg elastycznosé kosztem
zabezpieczenia pracownika. Powszechnos$¢ ich wykorzy-
stania w Polsce ma negatywne konsekwencje nie tylko
dla pracownikéw, w postaci wyzszego ryzyka utraty pracy,
nizszych ptaci emerytur oraz perspektyw awansu, lecz tak-
Ze na poziomie makroekonomicznym, w zwigzku z niskimi
inwestycjami w kapitat ludzki.

W pierwszej czesci opracowania analizujemy prze-
miany na polskim rynku pracy pod wzgledem struktury
wykorzystywanych umoéw oraz zréznicowanie sytuacji po-
szczegdlnych grup pracownikéw. W drugiej przygladamy
sie czynnikom instytucjonalnym, zwtaszcza prawu pracy
i klinowi sktadkowo-podatkowemu, ktdre zazwyczaj stojg
za wystepowaniem tzw. dualnego rynku pracy, na ktérym
dwie grupy pracownikdéw cechujg sie rézng pozycjg na ryn-
ku pracy ze wzgledu na typ posiadanej umowy. W trzeciej
czesci proponujemy zmiany w prawie pracy, regulacjach
dziatalno$ci matych firm i systemie podatkowym, ktére
naszym zdaniem pomogg ograniczy¢ polaryzacje pracow-
nikdw w zakresie bezpieczeristwa zatrudnienia i dostepu
do zabezpieczenia spotecznego, a zarazem zapewnig fir-
mom margines elastycznosci niezbednej we wspétczesnej
gospodarce.
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Nietradycyine formy

zatrudnienia w Polsce

—uropie

NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIENIA W POLSCE
A TENDENCJE EUROPEJSKIE

Na poczatku XXI wieku wysoki poziom bezrobocia byt
najpowazniejszym problemem spotecznym zwigzanym
z rynkiem pracy, lecz w ostatnich kilku latach réwnie istot-
ne stato sie rozpowszechnienie innych niz umowa o prace
form kontraktéw miedzy pracodawcami a pracownikami.
Dane GUS wskazujg, ze w 2012 roku pracowato w Polsce
15,6 min osdéb, z czego okoto 9 min miato umowy na
czas nieokreslony, 3,2 min — umowy terminowe,? a okoto
1,1 min oséb pracowato na wtasny rachunek poza sekto-
rem rolnym i nie zatrudniato zadnego pracownika. Wedtug
danych Ministerstwa Finanséw, w 2012 roku 916 tys. oséb
pracowato tylko na umowach cywilnoprawnych — 10 lat

wczesniej byto to 580 tys. Na podstawie badania pod-
miotdw zatrudniajgcych co najmniej 9 oséb GUS (2014b)
uwaza, ze w 2010 roku byto takich oséb 547 tys., aw 2011
roku juz 1,01 min, a w 2012 roku — 1,35 min.

Cho¢ dane GUS i Ministerstwa Finanséw rdznig sie pod
wzgledem liczby 0séb pracujgcych w oparciu o umowy cy-
wilnoprawne, to oba Zrédta wskazujg na wzrost skali tego
zjawiska. W ciggu ostatniej dekady, odsetek oséb posiada-
jacych umowy terminowe wsrdd wszystkich zatrudnionych
znaczgco wzrdst—z 11% do 21% (dane GUS). W tym samym
czasie spadt udziat pracujgcych na umowe o prace na czas
nieokreslony (z 61% na 57%), ale spadta takze stopa bezro-
bocia — z okoto 20% aktywnych zawodowo w 2002 roku do
10,3% w 2013 roku. Skala samozatrudnienia wzrosta z 6%

Wykres 1. Liczba pracujgcych wedtug réznych prawnych form w latach 2002-2012 (w min)
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat, GUS i Ministerstwa Finansow.

2 GUS nie bada jakiego dokfadnie typu byty to umowy, wiec czes$¢ tych oséb
pracowa¢ mogta na podstawie umdéw cywilnoprawnych. Wiaczenie do
kwestionariusza Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci precyzyjnego
pytania o forme umowy pracownika pomogtoby rozwia¢ wiele watpliwosci
dotyczacych skali zjawiska wystepowania umoéw cywilnoprawnych w Polsce.
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Wykres 2. Zmiana udziatu oséb pracujgcych na kontraktach terminowych (umowy o prace, umowy cywil-
noprawne i inne) wsrdd pracujgcych w krajach UE-28 w okresie 1998-2012 (w pkt. proc.)
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat.

pracujacych w 2002 roku do okoto 7% dziesie€ lat pdzniej,
a odsetek pracujgcych tylko na umowach cywilnopraw-
nych — z 4% pracujacych do 6% pracujacych ogdtem i 7%
poza rolnictwem.

Na polskim rynku pracy maleje znaczenie tradycyjnej umo-
wy 0 prace na czas nieokreslony, cho¢ nadal pozostaje ona
najczesciej spotykang forma. Nie jest to proces dotyczacy tyl-
ko Polski. W wiekszosci krajow europejskich wystepujg rézne
formy nietradycyjnego zatrudnienia (Grycuk 2013): telepra-
ca, praca tymczasowa (przez agencje pracy tymczasowej),
praca w niepetnym wymiarze czasu pracy, samozatrudnienie,
zatrudnienie na czas wykonania okreslonej pracy, ruchomy
czas pracy (flexitime), kumulowanie czasu pracy (compressed
hours), czy tzw. job sharing (rozdzielanie godzin pracy pomie-
dzy dwdch pracownikdw, ktérzy wspdlnie swiadczg prace
jednej osoby zatrudnionej na caty etat). Ponadto, w polskim
prawie pracy wystepuje mozliwos$¢ ,pracy na wezwanie”
(dyzurowanie), pracy na zastepstwo oraz elastyczne formu-
towanie czasu pracy. Ze wzgledu na réznorodnos¢ i specyfike
rozwigzan prawa pracy obowigzujgcych w panstwach Unii,
trudno jest stworzy¢ jednoznaczne zestawienie tych sposo-
béw kontraktowania pracy, ktére mozna nazwac szczegdlnie
nietypowymi formami zatrudnienia (Eichhorst et al. 2013).
Nie ulega jednak watpliwosci, ze Polske wyrdznia w Unii
Europejskiej tempo zmian w strukturze wykorzystywanych
form zatrudnienia. W 1998 roku praca na umowach nie da-
jacych statego zatrudnienia dotyczyta 4,7% pracujgcych, od
tego czasu odsetek ten wzrdst do 26,9% i byt to najwiekszy
wzrost wsrdd krajow UE.

L R 55\* A\ @ o \\@, Q &’b N Q 6,2’ RO
¢ &L N FEE P
& O & e (@% R o€
S & O RIS
S R

WSsrdd krajéow OECD mozna takze wyrdznié kilka grup
ze wzgledu na wystepowanie kontraktéw terminowych
i samozatrudnienia.® llustruje to Wykres 3. Pierwsza
istotng grupe stanowig Grecja i Wtochy, gdzie odsetek za-
trudnienia na umowach terminowych wynosi od 10% do
15%, a samozatrudnienie dotyczy okoto 15% pracujgcych,
czyli najwiecej ze wszystkich krajow w UE. Druga grupa
okre$lona jest przez stosunkowo niskie zatrudnienie na
kontraktach terminowych (maksymalnie 10%), ale jedno-
czednie czeste wystepowanie samozatrudnienia — nalezg
do niej Czechy, Stowacja i Wielka Brytania. Trzecig grupe
stanowig kraje o wysokim odsetku oséb pracujgcych na
kontraktach terminowych —w przypadku Polski siegajagcym
blisko 27% zatrudnionych — i umiarkowanym poziomie sa-
mozatrudnienia. Oprdcz Polski do tej grupy zaliczy¢ mozna
Portugalie, Hiszpanie i Holandie. Wskazane w tych trzech
grupach kraje sg tymi, ktére szczegdlnie narazone sg na
problem zréznicowania pozycji pracownikéw ze wzgledu
na posiadany rodzaj kontraktu. Pozostate kraje cechuje
umiarkowany poziom samozatrudnienia i zatrudnienia na
umowy terminowe. Zawarty w Aneksie przeglad rozwig-
zan prawnych umozliwiajgcych zatrudnienie pracownika
na innych zasadach niz umowa o prace wskazuje, ze wy-
stepowanie innych bardzo elastycznych form zatrudnienia
jest w krajach europejskich dosé powszechne, ale nie réz-
nicuje ich tak bardzo jak wykorzystanie uméw czasowych
(por. takze Eichhorst et al. 2013).

3 Poza rolnictwem i z uwzglednieniem tylko os6b samozatrudnionych i nie
zatrudniajgcych pracownikdéw.
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Wykres 3. Zaleznos$¢ miedzy wystepowaniem kontraktow terminowych i samozatrudnieniem wsréd oséb
w wieku produkcyjnym w wybranych krajach europejskich w 2012 roku

18

16 ® Gre

14 ® cz

12 ® svk

® GRB
10

produkcyjnym (proc.)

d?OU GR y
4 @ o g ® ‘ DNK

Ju  EST VA NOR

Udziat samozatrudnionych bez pracownikdéw(poza
rolnictwem) wsrdd pracujacych w wieku

® 1A

@ &sp

MKD
® 0 o POL

0 5 10

15 20 25 30

Udziat zatrudnionych na kontraktach terminowych wsréd pracujacych w wieku produkcnyjnym (proc.)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat.

PRAWNY | EKONOMICZNY CHARAKTER ROZNYCH
FORM ZATRUDNIENIA W POLSCE

Symbolem opisanych powyzej przeksztatcenn na pol-
skim rynku pracy stato sie pojecie ,umowy $Smieciowej”.
Nie istnieje jedna jej definicja — pojecie to jest uzywane
swobodnie, w zaleznosci od aktualnego kontekstu i in-
tencji osoby, ktéra je stosuje.* W dyskursie publicznym
najczesciej uzywa sie go w odniesieniu do umoéw narzu-
canych przez pracodawcow chcgcych omingé przepisy
prawa pracy lub obnizy¢ klin podatkowy, w szczegdlnosci
do: umdw cywilnoprawnych (np. umowa zlecenie, o dzie-
to), np. jesli s3 uzywane do opisywania prac o charakterze
ciggtym i na rzecz jednego pracodawcy; samozatrudnie-
nia, z tych samych powoddéw; umdéw o prace zawartych
na czas okreslony (umowa czasowa), np. ze wzgledu na
brak stabilizacji zawodowej i pewnosci zatrudnienia, co
dotyczy zwtaszcza umdw zawartych na bardzo dtugi okres,
np. 10 lat.®

W Tabeli 1 poréwnujemy prawa pracownikéw zatrud-
nionych na tradycyjng umowe o prace na czas nieokreslony,
z prawami pracownikéw zatrudnionych na umowy na czas
okreslony, pracujagcymi na umowe o dzieto, zlecenia oraz
na wtfasny rachunek. Pokazuje ona, ze umowy cywilno-
prawne wigzg sie z duzo nizszg ochrong pracownikéw
4 Lewicowa Krytyka Polityczna zainicjowata najciekawszg debate na mar-

ginesie rzadowego raportu ,Mtodzi 2011” (Szafraniec 2011), poniewaz

W nieistniejagcym juz lokalu gastronomicznym w Warszawie zatrudniata

obstuge na umowach cywilnoprawnych. Debate prasowa wokoét tego skan-

dalu opisywat Wojciech Orlinski (Orlinski 2011).

5 Polski kodeks pracy przewiduje, ze trzecia umowa o prace na czas okreslony
z tym samym pracodawcg powinna sta¢ sie umowag na czas nieokreslony.

przez zwolnieniem i pewnoscig zatrudnienia, brakiem
wymagan dotyczacych BHP i odpowiednich warunkéw
pracy, brakiem prawa do urlopu oraz gorszym dostepem
do swiadczen z systemu zabezpieczenia spotecznego (np.
brak prawa do zasitku dla bezrobotnych). W przypadku
samozatrudnienia brak jest jakichkolwiek przywilejow
dotyczacych urlopu wzgledem pracodawcy, cho¢ sam
samozatrudniony moze pdjsé na urlop i korzystac z urlo-
poéw macierzynskich, czy ze zwolnienia lekarskiego. Drugg
strong medalu sg wynikajgce z zapiséw prawa koszty dla
pracodawcy oraz wysokos¢ opodatkowania poszczegdl-
nych typéw uméw, takze przedstawione w Tabeli 1. Jedne
i drugie sg znacznie nizsze w przypadku kontraktéow cywil-
noprawnych i samozatrudnienia niz w przypadku umoéw
o prace (zaréwno na czas nieokreslony, jak i okreslony).
Na potrzeby niniejszego opracowania przyjmujemy, ze
tzw. umowa Smieciowa, ktdrej powszechne wykorzystanie
jest patologig, to umowa zlecenia, o dzieto lub samoza-
trudnienie u jednego pracodawcy, ktére nosi znamiona
pracy etatowej.® Umowa o prace na czas okreSlony nie
powinna by¢ uznawana za ,,gorszg” forme zatrudnienia,

6 Stosowany w Polsce termin ,,umowy $mieciowej” rézni sie od terminu
junk jobs, czyli ,$Smieciowej pracy”, ktéry utworzono w latach 1970-1980.
w Stanach Zjednoczonych. Junk jobs oznaczajg gtéwnie prace nisko ptatng,
monotonng i utrudniajacg rozwdj zawodowy, ktéra wystepuje zwtaszcza
na dole hierarchii zawodowej w sektorze ustug (Esping-Andersen 2010).
Zjawisko junk-job od poczatku lat 90. dotyczy takze Polski, przede wszystkim
rosngcej rzeszy pracownikéw supermarketéw, hipermarketéw, restauracji
i barow typu fast-food. Prace te moga wigzac sie ze ,Smieciowymi umowa-
mi” jesli pracownicy zatrudnieni sg np. na umowy cywilnoprawne, ale nie
musza, jesli np. pracodawcy zatrudniaja pracownikdw na etat (lub czes¢
etatu, np. 7/8 albo 3/4).
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Tabela 1. Charakter prawny i ekonomiczny réznych typéw zatrudnienia w Polsce

Jakie prawa ma pracownik

Jakie sg koszty dla pracodawcy

Umowa o prace na czas nieokreslony (punkt odniesienia)

¢ Wynagrodzenie ptatne w  okreslonej kwocie
i w okreslonym terminie. Nie mniejsze niz wynagrodzenie
minimalne okreslone przez rzad.

e Regulowany czas pracy (nie wiecej niz przecietnie 8 godz.
dziennie) i nie wiecej niz przecietnie 40 godz. tygodniowo.
Liczba godzin nadliczbowych nie moze przekroczy¢
150 godz. w ciggu roku, jednak nie moze to by¢ wiecej niz
facznie 48 godzin pracy w ciggu tygodnia.

e Urlop wypoczynkowy przyznawany pracownikowi co
roku w liczbie 20 dni wolnych od pracy, jesli pracownik
jest zatrudniony mniej niz 10 lat oraz 26 dni roboczych
jesli przepracowat wiecej niz 10 lat (wlicza sie w to okres
pobierania wyksztatcenia). Do tego dochodzi prawo do
urlopu bezptatnego.

e Urlop macierzynski, rodzicielski przystuguje kobietom,
ktére urodzity dziecko i cze$ciowo jej partnerowi.

e BHP i zapewnienie odpowiednich warunkéw pracy
(oswietlenie, temperatura, krzesto, a nawet doptata do
okularéw potrzebnych do pracy na komputerze).

e Zwolnienie tylko za podaniem powodu.

e Objecie postepowaniami Sadu Pracy (i w przypadku
wygrania sprawy przywrdcenie do pracy).

e Okres wypowiedzenia: 2 tygodnie, jezeli pracownik
byt zatrudniony krdécej niz 6 miesiecy, 1 miesiac, jezeli
pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,
3 miesiace, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej
3 lata.

e Ekwiwalent za niewykorzystany urlop.

e Odprawa jezeli
restrukturyzacje.

przedsiebiorstwo przechodzi

e Cztonkostwo w zwigzku zawodowym.

Pozaptacowy koszt pracy w przypadku uméw o prace
wynosi okoto 38,5-41% kosztow zatrudnienia pracownika.
Pracodawca finansuje potowe ubezpieczenia emerytalnego
(wynoszacego 19,52%) i wiekszo$¢ rentowego (8%),
ubezpieczenie wypadkowe (0,67-3,86% w zaleznosci od
liczby pracownikéw), na Fundusz Pracy (2,45%) i Fundusz
Gwarantowanych Swiadczed Pracowniczych (0,1%). Po
stronie pracownika pozostajg pozostata czes¢ sktadek na
ubezpieczenie emerytalno-rentowe, sktadki na ubezpieczenie
chorobowe (2,45%) oraz ubezpieczenie zdrowotne (9%),
do tego dochodzi zaliczka na podatek dochodowy (19%).
Poszczegdlne sktadki nalicza sie od réinych podstaw,
dlatego sie nie sumuja. W przypadku niektérych zawodéw
podwyzszonego ryzyka sg jeszcze sktadki na Fundusz
Emerytur Pomostowych wynoszace 1,5% wynagrodzenia.

Skfadki spoteczne optacane sg z tytutu pierwszej umowy,
ktérg ma podpisany pracownik — tytuty do osktadkowania nie
sumuja sie, chyba, ze dodatkowe umowy to réwniez umowy
o prace (lub sg zawarte u tego samego pracodawcy).

Koszty zwigzane 1z obowigzkami informacyjnymi na
pismie (istotne dla matych firm): o dobowej i tygodniowe;j
normie czasu pracy, urlopie oraz dtugosci wypowiedzenia,
regulaminie pracy jezeli firma jest wystarczajaco duza,
o niedyskryminowaniu pracownikéw itp. Do tego dochodzg
koszty szkolenia BHP i badan okresowych.

» Takie same jak w przypadku umowy na czas nieokreslony z ta Takie same jak w przypadku umowy na czas nieokreslony.
g > | roznica, ze umowa wygasa w okreslonym terminie.
e
o N7
EQE
> g S
(]
e Jezeli zlecenie, ktérego przedmiotem jest umowa musi Pracodawca nie odprowadza zadnych skfadek, o ile umowa
2 by¢ wykonywane na terenie pracodawcy to pracodawca nie jest jedynym tytutem do ubezpieczenia (w przeciwnym
§ musi zapewnic pracownikowi przestrzen do pracy. wypadku odprowadza wszystkie). W przypadku umowy
@ e Urlop macierzyniski, rodzicielski przystuguje kobietom, zlecenig Sk,f?dki to 37,6-39% ca’rkc'>wi.tego kos'ztu pracy
; ktére urodzity dziecko i czeéciowo jej partnerowi (w zaleznosci od tego, czy pracownik zyczy sobie optacac
2 (o ile optacane s3 dobrowolne skfadki chorobowe, do | Sktadke chorobowa). Pracodawca ptaci wtedy tylko sktadke
=] opfacania ktérych konieczne jest opfacanie sktadek | €merytalna, rentowa i zdrowotna. CzeéC zatrudnionych,
€ emerytalno-rentowych). m.in. studenci czy cztonkowie rad nadzorczych, s ze sktadek
2 - . . L. zwolnieni.
e Prawo do renty, Swiadczen chorobowych (jak wyzej).
Brak 9-14,4% kosztéw pracy to podatek (w zaleznosci od tego,
g 5] czy dzieto jest objete zbywalnym prawem autorskim).”
o -g Pracodawca nie odprowadza zadnych sktadek. Brak sktadki
€ o zdrowotne;j.
2 o0

Zasadniczo koszt uzyskania przychodu,

umowy o dzieto, jak i umowy o prace.
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ktéry pomniejsza dochod
podlegajacy opodatkowaniu wynosi 20%, ale jezeli przedmiotem umowy s3
prawa autorskie, licencja etc. to mogg wynosi¢ 50%, zaréwno w przypadku



Brak jakichkolwiek przywilejéw dotyczacych urlopu wzgledem
pracodawcy, ale sam samozatrudniony moze pojs¢ na urlop
i korzystac¢ z urlopéw macierzynskich etc., czy ze zwolnienia

Specyfika sktadek pobieranych od o0sdb prowadzgcych
dziatalnos¢ gospodarcza polega na tym, ze ich podstawe
ksztattuje sie w jednorodnej kwocie, niezaleznej od wartosci

lekarskiego.

Samozatrudnienie

faktycznych przychoddw przedsiebiorcy.

Sktadki oblicza sie jako udziat procentowy od zadeklarowanej
przez przedsiebiorce kwoty podstawowej, ktdra nie moze
by¢ nizsza jednak niz 60% prognozowanego przecietnego
wynagrodzenia miesiecznego przyjetego do ustalenia kwoty
ograniczenia rocznej podstawy wymiaru sktadek. W okresie
pierwszych 24 miesiecy kalendarzowych od dnia rozpoczecia
wykonywania dziatalno$ci gospodarczej podstawe te stanowi
zadeklarowana kwota, nie nizsza jednak niz 30% kwoty
minimalnego wynagrodzenia.

Zrédto: Opracowanie wtasne.

cho¢ zawieranie takich uméw na wieloletnie okresy jest
sprzeczne z ich duchem i przeznaczeniem — niemniej jed-
nak na tle wyzej wymienionych sytuacji, umowa na czas
okreslony, powigzana z opfacaniem sktadek na zabez-
pieczenie spoteczne i pewnym (cho¢ krétszym niz przy
tradycyjnej umowie) okresem wypowiedzenia, wigze sie
z nizszym zagrozeniem wykluczeniem z petnoprawnego
uczestnictwa w zyciu spotecznym i gospodarczym.

UMOWY CYWILNOPRAWNE W POLSCE A ATYPOWE
KONTRAKTY W INNYCH KRAJACH

Wedtug Eurofound (Riso 2010; Broughton et al. 2010)
w catej Europie mozna zidentyfikowaé¢ formy ,bardzo
atypowe”, czyli te, ktére réznic de iure, de facto sq porow-
nywalne z polskimi umowami cywilnoprawnymi. Nalezg

do nich: bardzo krotkie kontrakty (krétsze niz szesé mie-
siecy, ktére mogg takze by¢ realizowane przez agencje
zatrudnienia), bardzo krdtka praca na niepetny etat (mniej
niz 10 godzin w tygodniu), praca bez umowy, ,kontrakt
zerowy” - petna dyspozycyjnosé¢ na telefon, gdy umowa
nie przewiduje minimalnego czasu pracy. Tego typu formy
zatrudnienia wystepujg w prawie wszystkich krajach UE
(ich zestawienie znajduje sie w Aneksie).

W Ramce 1 przedstawiamy trzy rdzne przyktady roz-
woju szczegdlnie nietypowych form zatrudnienia, ktére
funkcjonalnie spetniaty podobng role jak umowy cywil-
noprawne w Polsce. Sg to kontrakty zerowe w Wielkiej
Brytanii, krétkoterminowe kontrakty w Grecji, oraz umowy
cywilnoprawne na Stowacji. Przyktad Stowacji jest szcze-
gblnie ciekawy, poniewaz charakterystyczne dla Polski

Ramka 1. Case study — Wielka Brytania, Stowacja i Grecja

Wielka Brytania: od 250 tys. do 1 min oséb pracuje w bardzo atypowych warunkach.

W Wielkiej Brytanii funkcje umow cywilnoprawnych spetniajg kontrakty zerowe. Pracownik zatrudniony na tych zasadach jest w petni
dyspozycyjny i powinien przepracowywac kilka godzin w tygodniu. Liczba tych uméw rosnie: jeszcze w 2006 roku tylko 130 tys. pracownikow
w badaniach rynku pracy przyznawato, ze pracuje na tego typu kontrakcie, obecnie jest to 250 tys. wedtug szacunkéw Office of National
Statistics i 1 mIn wedtug badan brytyjskich zwigzkéw zawodowych. Umowy zerowe sa bardzo popularne — stosuje sie je zaréwno w branzy
ustugowej i gastronomii (robi to co czwarty pracodawca), ale tez w publicznej ochronie zdrowia NHS. Wedtug zwigzkéw zawodowych wielu
tak zatrudnionych pracuje ponad 20 godzin w tygodniu, powinno wiec mie¢ state umowy. Kontrakty zerowe popularne sg takze w Holandii.

Grecja: na krétkoterminowych kontraktach na czes¢ etatu pracuje 11% zatrudnionych.

Cztonkowie rodzin zatrudnieni przy firmie stanowig okoto 8,6%, a samozatrudnieni okoto 24% zatrudnionych (Eichhorst et al. 2013).
Praca w szarej strefie moze dotyczy¢ okoto jednej czwartej pracujgcych (Anagnostopoulos et al. 2007). Charakterystyczne dla greckiej
gospodarki jest to, ze wiekszos$¢ pracujacych zatrudnionych jest w mikroprzedsiebiorstwach do 9 oséb, co powoduje silne spolaryzowanie
rynku pracy. Nie ma réznicy w poziomie osktadkowania w przypadku réznych umdw. Problemem os6b pracujgcych na czes¢ etatu jest
uzbieranie wystarczajacej liczby okreséw sktadkowych do uzyskania prawa do emerytury (Lampousaki 2010).

Stowacja: okoto 300 tys. os6b na umowach cywilnoprawnych w 2012 roku

Sytuacja na Stowacji przypominata te w Polsce. Tamtejszy kodeks pracy przewiduje wiecej elastycznych form zatrudnienia, jednakze
pracodawcy decydowali sie zatrudnia¢ pracownikéw na umowach cywilnoprawnych. Nie wiadomo, ile oséb pracowato tylko i wytgcznie
na umowach cywilnoprawnych. Na poczatku 2013 roku umowy cywilnoprawne zostaty objete tym samym poziomem sktadek, co umowy
o prace. Od kilku lat rosnie liczba samozatrudnionych, ktérzy pracuja tylko dla jednego pracodawcy - jest ich okoto 81 tys. i stanowig 13%

wszystkich przedsiebiorcow.
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rozwigzanie, w ktérym osoba pracuje w oparciu o umowe
cywilnoprawng, ktérej nie realizuje w ramach dziatalnosci
gospodarczej, jest w UE rzadko spotykane — w wiekszosci
panstw dana osoba moze by¢ albo zatrudniona na umo-
we o prace albo samozatrudniona. Tego typu umowy byty
réwniez stosowane w innych krajach, ktérych prawodaw-
stwo wywodzito sie jeszcze z czaséw komunistycznych, ale
na zauwazalng skale uméw cywilnoprawnych uzywano do
zatrudniania pracownikéw w miejsce umowy o prace je-
dynie w Polsce, Stowacji i na Rumunii, przy czym Rumunia
w 2003 roku przeprowadzita reforme prawa pracy i zlikwi-
dowata umowy cywilnoprawne.®

8 Ze wzgledu na wysoki w tym kraju odsetek zatrudnienia w szarej strefie,
pdzniejsze wejscie do Unii Europejskiej, fale emigracji i wreszcie kryzys gos-
podarczy nie da sie jednak okresli¢, jak reforma ta wptyneta na rumunski
rynek pracy (Ciutacu 2010).

Ze wzgledu na odmiennos¢ regulacji, praw i kosztéw
dotyczgcych uméw o prace i innych form zatrudnienia,
upowszechnienie tych drugich tworzy ryzyko wyksztatce-
nia sie w Polsce tzw. dualizmu rynku pracy, ktérego oznaka
jest wystepowanie dwdéch segmentdw, réznigcych sie tym,
ze w jednym z nich pracownicy sg bardziej uprzywilejowa-
ni niz w drugim.
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Dualizm

rynku pracy

CZYM JEST DUALIZM RYNKU PRACY I JAKIE SA JEGO
KONSEKWENCIJE

Podstawy teorii dualnego rynku pracy zostaty opra-

cowane przez amerykanskich badaczy M.J. Piore’a i P. B.

Doeringera jeszcze w latach 1970 (Doeringer & Piore 1971).

Jednak powszechnie zaczeto sie o nim moéwi¢ w latach
1980-tych, po upowszechnieniu kontraktéw czasowych
w Hiszpanii. Zjawisko dualnego rynku pracy niesie za sobg
szereg konsekwencji, zarowno dla pracownikéw wyko-
nujacych opisane wczesniej ,gorsze” prace, najczesciej
mtodych ludzi, jak i dla catej gospodarki. Do konsekwencji
dotykajgcych pracownikow nalezga:

Nizsze wynagrodzenia i wyzsze ryzyko ubdstwa —
pracujagcy na umowy czasowe zarabiajg mniej niz
pracownicy o podobnych kwalifikacjach zatrudnieni na
state, zwtaszcza jesli nalezg do najmniej zarabiajgcych
0s6b w gospodarce (Fournier i Koske 2012). Wedtug
analiz OECD (2012), srednia rdznica w zarobkach ze
wzgledu na typ umowy, czyli po wytgczeniu wptywu
liczby godzin pracy, wyksztatcenia, wieku czy ptci, sie-
ga od 15% do 40% (w Polsce ok. 30%). Lewandowski
i Kaminska (2014) pokazujg, ze wskazniki ubdstwa
wsréd oséb pracujacych (poza rolnictwem) czasowo
sg trzykrotnie wyzsze niz wsréd oséb pracujgcych na
czas nieokreslony, a nawet po uwzglednieniu innych
czynnikdw umowy czasowe Wigzg sie z wyzszym ry-
zykiem ubdstwa niz kontrakty na czas nieokreslony
(samozatrudnienie nie ma takiej cechy).

Mniejsze szanse stabilizacji zawodowej — wedtug da-
nych EU-SILC, mniej niz 30% Polakéw zatrudnionych
czasowo po roku uzyskato state zatrudnienie, a niecate
50% oséb w wieku 18-29 uzyskato je po trzech latach
(Eurofound 2013). Diagnoza Spoteczna 2013 poka-
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ryzyko bezrobocia niz osoby pracujagce w 2011 roku
na czas nieokreslony (9,2% wzgledem 2,8%), oraz po-
nad dwukrotnie mniejsze szanse na umowe na czas
nieokreslony (36% wzgledem 79%). Ryzyko bezrobo-
cia wsréd osob pracujgcych w 2011 roku na umowy
krotkookresowe lub cywilnoprawne byto w 2013 roku
jeszcze wyisze (10,6%) a szanse przejscia na staty etat
(27,6%) nizsze niz wsrdéd oséb pracujgcych w 2011
roku na czas okreslony.
Gorsze perspektywy
jetnosci, awansu i rozwoju zawodowego — osoby
pracujace na umowach terminowych sg przecietnie
stabiej wyksztatcone niz osoby pracujgce na umowy
na czas nieokreslony (w 2013 roku wsrdd pracujgcych
poza rolnictwem Polsce odsetek oséb z wyzszym wy-
ksztatceniem wynosit 38% wsréd zatrudnionych na
czas nieokreslony, 24% wsrdd pracujgcych czasowo
i 37% wsrdd samozatrudnionych),’ a Tabela 2 poka-

nabywania nowych umie-

zuje, ze
wyzszy odsetek pracujgcych czasowo. Ponadto, odse-
tek pracownikdéw czasowych pracujgcych w zawodach
wymagajgcych wysokich umiejetnosci jest dwukrotnie
nizszy niz wsréd zatrudnionych na czas nieokreslony
(30% wzgledem 60%).1° Rzadziej uczestniczg tez oni
w doksztatcaniu i szkoleniach (Chton-Dominczak i Lis,
2013).

W  przypadku oséb mtodych, wieksze trudnosci
z usamodzielnieniem sie i rodziny.
Baranowska-Rataj (2011) zwraca jednak uwage, ze dla
decyzji o usamodzielnieniu sie i opuszczeniu domu
rodzinnego kluczowy jest przede wszystkim fakt posia-
dania pracy.

im nizszy poziom wyksztatcenia, tym

zatozeniem

9 Wedtug danych Eurostat w 2013 r. wsrdd krajow EU27 Srednio 27,2% oséb
zatrudnionych tymczasowo miato wyzsze wyksztatcenie; wsrod zatrudni-
onych na state odsetek oséb z wyzszym wyksztatceniem wynosit 32,3%.

10 Zgodnie z klasyfikacja zawodéw Whelan et al. (2011).

zuje, ze osoby pracujgce na czas okreslony w 2011
roku miaty w roku 2013 prawie trzykrotnie wyzsze
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Tabela 2. Struktura wg formy zatrudnienia pracujgcych poza rolnictwem w wieku 25-44 lat w zaleznosci

od poziomu wyksztatcenia, 2013 (w %).

. . < . Zasadnicze Podstawowe
Wyzsze Policealne Srednie . .
zawodowe i gimnazjalne
Pracujgcy na czas nieokreslony 70 63 58 59 46
Pracujacy czasowo 18 25 30 31 46
Samozatrudnieni 12 12 12 10 8
Razem 100 100 100 100 100

Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL.

Nalezy jednak pamietaé, ze pracujgcy czasowo pla-
sujg sie miedzy zatrudnionymi na state a bezrobotnymi.
Lewandowski i Kaminska (2014) pokazujg, ze obecnosc¢
pracownika czasowego w gospodarstwie domowym obni-
za ryzyko ubdstwa gospodarstwa, cho¢ z mniejszg sitg niz
obecno$¢ osoby samozatrudnionej,'* a obecnosé¢ osoby
bezrobotnej — silnie podnosi ryzyko ubdstwa. Pracujacy
czasowo sg takze przecietnie nieco lepiej wyksztatceni niz

bezrobotni. Zgodnie z Diagnozg Spoteczng (2013), ryzyko
bezrobocia w roku 2013 nawet wsréd osdb pracujgcych
w 2011 roku na umowy krétkookresowe lub cywilnopraw-
ne byto w 2013 roku ponad trzykrotnie nizsze niz wséréd
0s6b, ktére w 2011 roku byty bezrobotne. Z drugiej jed-
nak strony, szanse na znalezienie statej pracy byty wséréd
pracujgcych w 2011 roku na umowy krétkookresowe lub
cywilnoprawne nizsze niz wsrdd bezrobotnych (36,9%).

Tabela 3. Segmentacja rynku pracy wedtug teorii Doeringera, Piore’a i Standinga

Segment pierwszy

Segment drugi

e Miejsca pracy atrakcyjne,

e Wysokie zarobki,

e Dobre warunki pracy,

e Stabilno$¢ zatrudnienia, state umowy o prace,

pracy

e Duze mozliwosci awansu,
e Wysoki prestiz,

¢ Wymaganie od
innowacyjnosci.

pracownikéw

Charaktertystyka miejsca

kreatywnosci, .

e Miejsca pracy nieatrakcyjne,

o Niskie zarobki (czesto na poziomie ptacy minimalnej)
gorsze warunki pracy (w tym niska ochrona
bezpieczenstwa pracy),

e Niepewnos$¢ zatrudnienia, stosowanie innych niz state
uméw o prace —umowy czasowe utatwiajgce zwalnianie
pracownikow,

e Praktycznie brak mozliwosci awansu,

Niski prestiz-wymaganie od pracownikéw punktualnosci,
podporzadkowania, lojalnosci i Scistego wykonywania
polecen.

* Wysokie kwalifikacje,

¢ Innowacyjnosé, kreatywnosé pracownika,
¢ |dentyfikacja z firmg i z zawodem,

¢ Niska mobilnos¢.

Chrakterystyka
pracownikéw

¢ Niskie kwalifikacje,
¢ Wysoka mobilnos¢,
¢ Brak identyfikacji z firmg, czeste rotacje,

e Brak identyfikacji z zawodem, przyjmowanie pracy
akurat dostepnej, brak mozliwosci wyboru.

Salariat - franc. salaire —

,ptaca”, grupa pracownikéw

Prekariat - precaius tac. bycie w stanie niepewnosci,
a proletarius — wedtug Rzymian — to obywatel najnizszej

©
© S . oo | (gtéwnie umystowych, np. administracji parstwowej,
2 oY c korporacjach itp.) pobierajgcych statg, regularng pensje
S U T L - R !
6 S 2 c posiadajgcych umowy bezterminowe i majgcych dostep do
Q g wiekszosci débr publicznych i prywatnych dzieki wyzszemu

statusowi i zdolnosci kredytowe;j.

klasy. Osoby zatrudniane na gorszych warunkach, ktére sg
nisko optacane i zatrudniane na umowach terminowych.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie (Standing 2011; Doeringer & Piore 1971).

11 Lub emeryta badZ osoby pobierajacej rente z tytutu niezdolnosci do pracy
(Lewandowski i Kaminska, 2014).
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Wielowymiarowe rdéznice w sytuacji ekonomicznej
i spotecznej pracownikéw pierwszego i drugiego segmen-
tu przedstawia Tabela 3. Pokazuje ona, ze segmentacja
rynku pracy pogtebia istniejgce nieréwnosci i utrudnia
awans spoteczny. Pracownicy mogg pozostawaé¢ w dru-
gim, gorszym segmencie rynku pracy przez znaczng czesc
swojego zycia zawodowego, a podziaty na rynku pracy
mogg przektadaé sie na inne obszary, w tym pozycje
spoteczng i jakos¢ zycia. Guy Standing zinterpretowat
wrecz podziat zarysowujacy sie na rynkach pracy krajéw
rozwinietych jako wyodrebnianie sie nowej klasy spo-
tecznej, tzw. prekariatu, ktéry w odrdznieniu od salariatu
jest pozbawiany czesci praw obywatelskich, poniewaz
ze wzgledu na swoje rozproszenie (prace w réznych sek-
torach, czestg zmiane miejsc pracy) nie ma mozliwosci
organizacji.*> Dualny rynek pracy wiaze sie tez z wiek-
szymi wahaniami stopy bezrobocia. Sala et al. (2010)
wskazuje, ze zmiennos$¢ stopy bezrobocia wsrdd krajéw
OECD w latach 1990-2005 byfa srednio o 40% wyzsza
w krajach z zauwazalnie dualnym rynkiem pracy (np. kra-
je potudniowej Europy) niz w krajach, w ktérych dualizm
jest mniej wyrazny (np. anglosaskich).

13

ZRODLA DUALIZMU RYNKU PRACY

U podstaw dualizmu rynku pracy stojg zazwyczaj
czynniki instytucjonalne, w szczegdlnosci zwigzane
z restrykcyjnoscig przepiséw prawa pracy i klinem po-
datkowym, ale znaczenie majg takze postawy spoteczne
pracownikéw i pracodawcéw.

Stopien restrykcyjnosci przepisOw prawa pracy, zope-
racjonalizowany przez OECD jako tzw. EPL (Employment
Protection Legislation), ma wptyw na decyzje firm o sto-
sowaniu okreslonych rodzajéw umédw z pracownikami.
W przypadku, gdy prawo pracy tworzy wysokie koszty
zwalniania pracownikéw, przedsiebiorcy mogg mieé
trudnos¢ z dostosowywaniem sie do zmian na rynku lub
rozwoju technologicznego poprzez zmiany kadrowe.
Wysokie koszty, wynikajgce z obowigzujgcych okresow
wypowiedzen, wymogdw odpraw lub konsultacji zwolnien
zreprezentantami pracownikéw, sprawiajg, ze pracodawcy,
aby ograniczy¢ ryzyka zwigzane z zatrudnianiem i zwalnia-
niem pracownikéw, sktaniajg sie ku innym typom umow.
Zwigzki zawodowe, chronigc status quo, przeciwstawiajg
sie czesto wprowadzaniu zmian w regulacjach dotyczacych
tradycyjnych kontraktéw. W rezultacie, rozwigzania maja-
ce na celu uelastycznienie uméw zawieranych na rynku
pracy, przyjmujg ksztatt atypowych form zatrudnienia,
a co za tym idzie, pogtebiajg dualizm rynku pracy.

Wykres 4. Zaleznos¢ miedzy wystepowaniem kontraktow terminowych i restrykcyjnoscig prawa pracy przy

umowach terminowych w krajach OECD w 2012 roku
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych OECD.

12 Cho¢ teoria ta przydaje sie do analizowania dualizmu rynku pracy takze
z perspektywy socjologicznej, czas dopiero pokaze czy rzeczywiscie na state
wyodrebnita sie nowa klasa spoteczna, czy raczej jest to zjawisko przejsciowe,
zwiazane z najwyzszym od czasu Il Wojny Swiatowej poziomem bezrobocia
w krajach rozwinietych, wywotanym przez Wielka Recesje.
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Zjawisko dualizmu nieco czesciej wystepuje w krajach
z ogllnie bardziej restrykcyjng ochrong zatrudnienia, cho¢
restrykcyjnos¢ regulacji prawa pracy w zakresie umoéw
terminowych (uméw na czas okreslony oraz pracy przez
agencje pracy tymczasowej) nie jest bezposrednio zwia-
zana z czestotliwoscig wystepowania uméw terminowych
w gospodarkach OECD — zalezno$¢ te ilustruje wykres 4.
Samo zrdznicowanie restrykcyjnosci prawa dotyczgcego
umow czasowych w krajach rozwinietych jest bardzo duze.
W Polsce wskaznik EPL dla tej kategorii uméw przyjmu-
je wartos¢ 1,75 i jest jednym z wyzszych wsrdd krajow
rozwinietych. Wieksza ochrone pracownikom zatrud-
nionym tymczasowo gwarantuje tylko Turcja, Francja
i Luksemburg. Pod wzgledem udziatu zatrudnionych
czasowo i restrykcyjnosci prawa pracy, Polsce w ramach
OECD najblizej do Meksyku i Hiszpanii (cho¢ te kraje majg
nieco mniej restrykcyjne regulacje). Podobnie restryk-
cyjne ograniczenia prawne wystepujg jeszcze w Grecji
i Estonii, ale tam mniej osdb pracuje na zasadach cza-
sowych. Przy tym, Tyrowicz i Kaminska (2013) pokazuja,
ze w przekroju miedzynarodowym wartos¢ indeksu EPL
jest wyraznie i dodatnio skorelowana z odsetkiem osdéb
zatrudnionych czasowo w wieku 15-24 lat. Co wiecej,
im wyzsza restrykcyjnos¢ zatrudnienia, tym nizszy jest
wskaznik zatrudnienia wsrdéd osdb w tym wieku. Inne
poréwnania wskazujg tez na korelacje miedzy poziomem
prawnej ochrony zatrudnienia, a przecietnym czasem
trwania bezrobocia i odsetkiem dtugotrwale bezrobot-
nych wsérdd wszystkich oséb bezrobotnych. Boeri (2011)
pokazuje zas, ze prawdopodobieristwo przejscia z umowy
czasowej na statg jest odwrotnie proporcjonalne do wiel-
kosci wspodtczynnika EPL dla uméw na czas nieokreslony.
Dla 10 krajéw europejskich analizowanych przez Boeriego
(2011), prawdopodobienstwo to nie przekraczato w per-
spektywie jednego roku 50%, dla Wtoch, Hiszpanii i Grecji
wynosito ok. 30%, a dla Francji i Portugalii ok. 13%.

Drugim czynnikiem instytucjonalnym stojgcym za
zjawiskiem dualizmu jest klin podatkowy, czyli réznica
miedzy kosztami pracy ponoszonymi przez pracodawce,
a wynagrodzeniem netto otrzymywanym przez pracowni-
ka. Do pozaptacowych kosztdw pracy zalicza sie sktadki na
ubezpieczenie spoteczne i podatki dochodowe.®* W wielu
13 Wedtug danych Eurostat, pozaptacowe koszty pracy w Polsce wynosza 16,7%

przecietnego kosztu pracy (Srednia UE wynosi 23,7%). Wedtug wyliczen

PwC (2014), opodatkowanie pracy w typowym przedsiebiorstwie $redniej
wielkosci w Polsce wynosi 26,9% dochodu (Srednia dla UE to 26,6%).

europejskich krajach — szczegélnie skandynawskich —
zobowigzania podatkowe tradycyjnie stanowig znaczng
cze$¢ zarobkow brutto. Na tym tle Polska cechuje sie
przecietnym klinem podatkowym ponizej sredniej UE, co
pokazuje Wykres 5. Réwniez opodatkowanie dochodéw
0s6b zarabiajacych srednig krajowa ptace (lub wiecej) jest
w Polsce, w poréwnaniu do innych krajéw europejskich,
dos¢ niskie, zwtaszcza jesli osoby te nie posiadajg innych
na utrzymaniu (por. Wykres 5).2* Inaczej jest w przypadku
gospodarstw domowych, w ktérych pracuje jedna oso-
ba, a inne sg na utrzymaniu. Wykres 6 pokazuje, ze klin
podatkowy naktadany na gospodarstwa z dwéjka dzieci,
w ktdrych jedna osoba zarabia 100% S$redniej ptacy, jest
w Polsce bliski przecietnej dla UE i wyzszy niz w Czechach,
Stowacji, Stowenii. Klin podatkowy naktadany na nisko
uposazone osoby (zarabiajgce 2/3 przecietnej ptacy)
i wychowujgce samotnie dzieci jest wyraznie wyzszy od
sredniej w UE. Polska jest tez jedynym krajem OECD, kté-
ry naktada na osoby mato zarabiajgce i posiadajace dzieci
takie samo opodatkowanie jak na pary z dzie¢mi, w kté-
rych chociaz jednak osoba zarabia $rednig krajowg ptace?®
— w pozostatych krajach opodatkowanie oséb samotnych
jest relatywnie duzo nizsze.

Klin podatkowy naktadany na wynagrodzenia z tytutu
stosunku pracy jest jednak przez Polakéw poréwnywany
nie z opodatkowaniem pracownikdéw w innych krajach
europejskich, lecz z opodatkowaniem innych form uméw
stosowanych celem s$wiadczenia pracy w Polsce. Tabela
4 pokazuje, ze zastgpienie umowy o prace umowa cywil-
noprawng lub samozatrudnieniem podnosi (dla danego
wynagrodzenia brutto) dochdd netto pracownika i obniza
catkowity koszt zatrudnienia dla pracodawcy.

Najwiekszy wzrost wynagrodzenia netto umozliwiajg
umowy o dzieto (zaréwno przy koszcie uzyskania przycho-
du wynoszacym 50%, jak i 20%), oraz umowy zlecenia, jesli
pracownik posiada inny tytut do ubezpieczenia spoteczne-
go (np. jest uczniem lub studentem w wieku ponizej 26 lat,
lub posiada osktadkowang umowe u innego pracodawcy)
—w poréwnaniu do umowy o prace dochdd netto jest o ok.

14 Wedtug danych OECD, w 2011 roku klin podatkowy naktadany na
zarabiajgcych 67% s$redniego wynagrodzenia pracownikéw wynosit w kra-
jach UE przecietnie 37,9%, najwiecej w Belgii (50,5%), a najmniej w Irlandii
(19,9%) — w Polsce réwny byt 33,3%.

15 Wiaze sie to ze staboscig polskiego systemu podatkowego — system ulg real-
nie dostepny jest dla 0s6b lepiej zarabiajacych, a osoby najubozsze maja zbyt
niskie dochody by méc z niego korzysta¢ (Myck, Kurowska i Kundera, 2013).
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Wykres 5. Klin sktadkowo-podatkowy (tgczne obcigzenia w relacji do wynagrodzenia brutto) przecietnie
oraz dla osoby samotnej zarabiajgcej srednig ptace w wybranych krajach europejskich i Stanach Zjednoc-

zonych, 2011.

[ przecigtnie dla réznych typow gospodarstw

S Osoba samotna, 100% $redniej ptacy
Przecietnie - $rednia dla EU
Osoba samotna, 100% Sredniej ptacy- Srednia dla EU
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Wykres 6. Klin sktadkowo-podatkowy (tgczne obcigzenia w relacji do wynagrodzenia brutto) oraz dla
matzenstwa z 2 dzieci i 1 osobg pracujgcy i zarabiajgcg Srednig ptace, oraz dla osoby samotnej zarabiajace;j
Srednig ptace w wybranych krajach europejskich i Stanach Zjednoczonych, 2011.

— Matzenstwo z 2 dzieci, 1 osoba pracuje, 100% sredniej ptacy
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych OECD.

15% wyzszy w przypadku nieosktadkowanego zlecenia,
o ok. 20% w przypadku umowy o dzieto przy koszcie uzy-
skania przychodu réwnym 20% oraz o prawie 30% wyzszy
w przypadku dzieta o koszcie uzyskania przychodu wyno-
szgcym 50%. W 2013 roku, w przypadku wynagrodzenia
minimalnego (1600 zt brutto), oznaczato to odpowiednio
dodatkowe 177, 235 i 321 zt dochodu netto w poréwna-
niu do umowy o prace. Z punktu widzenia pracodawcy,
wszystkie trzy rozwigzania dajg jednakowg oszczedno$é
pozaptacowych kosztéw pracy rzedu 17% catkowitego
kosztu zatrudnienia na umowe o prace (332 zt dla ptacy

Czechy

Matzeristwo z 2 dzieci, 1 osoba pracuje, 100% Sredniej ptacy - Srednia dla EU

Estonia
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Austria
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minimalnej w roku 2013).2* Wykorzystanie umow cywil-
noprawnych w miejsce uméw o prace jest wiec z punktu
widzenia biezgcych dochoddw badz kosztow atrakcyjne dla
obu stron. Gotowo$¢ akceptacji, czy tez cheé osiggniecia
wyzszego dochodu za cene nizszej stabilnosci i nieoptaca-
nia sktadek, moze by¢ szczegdlnie duza wsréd pracownikéw

16 Przy zatozeniu, ze zleceniodawca nie odprowadza sktadek za zleceniobiorce.
Jesli zlecenie jest jedynym tytutem zleceniobiorcy do ubezpieczen
spotecznych, wowczas osktadkowanie po stronie pracodawcy jest petne
i catkowity koszt pracy jest identyczny jak przy umowie o prace. Jesli
osktadkowana jest cze$¢ catego dochodu wyptacanemu zleceniobiorcy
(np. jedna z kilku uméw), wtedy oszczedno$¢ po stronie pracodawcy jest pro-
porcjonalna do udziatu nieosktadkowanych kwot zlecerh w ogdle kwot zlecen
dla danego zleceniobiorcy.
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Tabela 4. Wynagrodzenie netto pracownika, catkowity koszt po stronie pracodawcy oraz odprowadzany
podatek dochodowy i sktadki w Polsce w zaleznosci od wynagrodzenia brutto i typu umowy, 2013.

Umowa Umowa . L
. . Dziatalnos¢

Pfaca Umowa Umowa Umc.>wa 0 dzieto 0 dziefo Dziatalnos¢ gospodarcza -

brutto o prace zlecenia Zlecenia bez | (20% kos.zty (50% kos‘zty gospodarcza preferencyjne

sktadek uzyskania uzyskania h
przychodu) przychodu) warunki
Wynagrodzenie netto pracownika

1600 1181 1213 1358 1416 1502 628 1185
1700 1251 1285 1439 1502 1593 728 1285
1800 1321 1356 1520 1587 1684 828 1385

2 000 1460 1500 1681 1758 1866 1028 1585
2500 1808 1858 2085 2186 2321 1528 2006
3000 2157 2216 2489 2614 2776 1959 2416
3650 2610 2682 3014 3171 3368 2492 2949
5000 3550 3649 4104 4326 4596 3599 4056

10 000 6905 7057 7755 8484 8991 7453 7832

Catkowity koszt pracy po stronie pracodawcy

1600 1932 1932 1600 1600 1600 1600 1600
1700 2053 2053 1700 1700 1700 1700 1700
1800 2173 2173 1800 1800 1800 1800 1800
2000 2415 2415 2000 2000 2000 2000 2000
2500 3019 3019 2500 2500 2500 2500 2500
3000 3622 3622 3000 3000 3000 3000 3000
3650 4407 4407 3650 3650 3650 3650 3650
5000 6037 6037 5000 5000 5000 5000 5000

10 000 11925 11925 10 000 10 000 10 000 10 000 10 000

Podatek dochodowy i sktadki na ubezpieczenia spoteczne / koszt pracodawcy

1600 39% 37% 15% 12% 6% 61% 26%
1700 39% 37% 15% 12% 6% 57% 24%
1800 39% 38% 16% 12% 6% 54% 23%
2000 40% 38% 16% 12% 7% 49% 21%
2500 40% 38% 17% 13% 7% 39% 20%
3000 40% 39% 17% 13% 7% 35% 19%
3650 41% 39% 17% 13% 8% 32% 19%
5000 41% 40% 18% 13% 8% 28% 19%

10 000 42% 41% 22% 15% 10% 25% 22%

Uwagi: obliczenia dla pracownika rozliczajgcego podatek dochodowy indywidualnie i nie otrzymujgcego transferow spotecznych.

Zrédto: obliczenia wtasne.

o niskich wynagrodzeniach. Inaczej rozktadajg sie nato-
miast korzysci i koszty zwigzane z zastgpieniem umowy
0 prace samozatrudnieniem — ze wzgledu na niezalezng
od przychodéw podstawe osktadkowania, dziatalnos¢ go-
spodarcza przynosi wyzszy dochdd netto od umowy
o prace po przekroczeniu (w warunkach 2013 roku) 4600
zt miesiecznych przychoddéw. W przypadku dziatalnosci na
preferencyjnych zasadach, prég ten jest wyznaczony na

poziomie wynagrodzenia minimalnego, czyli w roku 2013
bytoto 1600 zt. Z punktu widzenia pracodawcy, ograniczenie
catkowitego kosztu pracy jest analogiczne jak w przypadku
nieosktadkowanych umoéw cywilnoprawnych.” Mozliwosé¢
preferencyjnych
dach utatwia rozpoczynanie dziatalnosci ,faktycznym”

prowadzenia dziatalnosci na zasa-

17 Zaktadamy, ze pracownik nie jest ptatnikiem VAT, lub ze pracodawca jest
w stanie odliczy¢ VAT nalezny w przypadku takiej umowy.
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Wykres 7. Klin sktadkowo-podatkowy w Polsce w zaleznosci od wynagrodzenia brutto i typu umowy, 2013.
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Uwagi: podatek dochodowy i sktadki na ubezpieczenia spoteczne jako odsetek catkowitego kosztu pracodawcy, pracownik
rozliczajgcy podatek dochodowy indywidualnie i nie otrzymujgcy transferéw spotecznych.

Zrédto: obliczenia wtasne.

przedsiebiorcom lub przedstawicielom wolnych zawoddw,
z drugiej strony jednak tworzy motywacje do zastepowania
umow o prace samozatrudnieniem, poniewaz przynosi to
biezgce korzysci finansowe obu stronom.

Wykres 7 pokazuje, ze catkowity klin podatkowo-sktadko-
wy dla umowy o prace wynosi w Polsce okoto 40% i w bardzo
niewielkim stopniu zmienia sie w zaleznosci od wynagrodze-
nia. Wszystkie omawiane alternatywne formy kontraktowania
pracy umozliwiajg istotne ograniczenie catkowitego klina, po-
niewaz zmniejszajg lub znoszg obcigzenie obu stron umowy
sktadkami na ubezpieczenie spoteczne. Wsrdd krajow euro-
pejskich nie ma wielu przyktadéw podobnie skonstruowanych
powigzan miedzy szeroko wykorzystywanymi formami
potencjalnego zatrudnienia a skalg danin na rzecz panstwa.
Jednym z nielicznych jest Stowacja, gdzie od 2013 roku umo-
wy cywilnoprawne objeto takim samym sktadkowaniem jak
umowy o prace i dotychczas nie ma przestanek by sadzi¢, ze
wprowadzenie tego rozwigzania wywarto negatywny wptyw
na rynek pracy i rozwdj gospodarczy. Doswiadczenia stowac-
kie prezentuje Ramka 2.

W Polsce powstawaniu dualizmu sprzyjajg réwniez
nastroje i przyzwyczajenia, zaréwno pracodawcow jaki pra-
cownikéw. Wedtug danych Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP
2013) coraz wiecej umow cywilnoprawnych jest zawiera-
nych w warunkach, w ktérych powinna by¢ zawarta umowa
o prace. Od 2009 roku odsetek uméw zakwestionowanych
z tego tytutu rosnie w tempie 3 pp. rocznie i w 2012 roku

osiggnat wartos¢ 16% umow kontrolowanych pod tym ka-
tem. Ponadto, w 2012 roku w co szdstym skontrolowanym
przedsiebiorstwie pracownicy zatrudniani byli nielegalnie,
za$ 45% pracodawcéw prowadzito ewidencje czasu pracy
w sposob nierzetelny, najczesciej zanizajgc lub ukrywajac
liczbe godzin przepracowywanych przez pracownikéw.
Wedtug danych CBOS (2013b) 86% respondentéw uznaje
wykorzystywanie pracownikéw przez pracodawcéw za
jednoznacznie zte i niemozliwe do usprawiedliwienia (za
réwnie naganne uznaje sie tylko przyjmowanie tapéwek).
Z kolei zaniedbywanie obowigzkéw w pracy w podobny
sposob ocenia juz tylko 50% Polakdéw.

Powszechna opinia o zbyt wysokich obcigzeniach
daninami publicznymi powoduje, ze istnieje spoteczne
przyzwolenie na naginanie prawa i omijanie pfacenia po-
datkow i Swiadczen. Wedtug badania CBOS z czerwca 2013
roku, 20% Polakéw jednoznacznie uwaza, ze obywatele
nie powinni ptaci¢ podatkéw dochodowych (CBOS 2013a).
Jedynie co trzeci Polak uwaza, ze nalezy informowac wta-
dze o przypadkach uchylania sie od podatkéw. Co istotne,
w ciggu ostatniego dziesieciolecia wyraznie zmniejszyt sie
odsetek oséb akceptujgcych powinnosci obywatela wobec
panstwa. W takiej atmosferze dyskusja o reformach rynku
pracy jest politycznie trudna. Dodatkowym utrudnieniem
dla egzekwowania prawa pracy jest niska skutecznos¢
Panstwowej Inspekcji Pracy oraz czesty brak wspodtpracy
i koordynacji miedzy instytucjami panstwowymi, m.in.
ZUS, PIP czy organami $cigania.
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Ramka 2. Case study — wprowadzenie osktadkowania umow o dzieto na Stowacji

W 2012 roku na Stowacji na umowe cywilnoprawng pracowat co dziewiaty pracownik (Institit Zamestnanosti, 2013). Praca na dohodu
(PnD) jest odpowiednikiem polskiej umowy o dzieto, ktéra nie byta objeta jedynie optacang przez pracodawce sktadka na ubezpieczenie
wypadkowe wynoszacg 1,05% PnD, byta zawierana poza stosunkiem pracy, miata szereg udogodnien dla pracodawcy: mozliwosé
wypowiedzenia umowy bez odprawy i okresu wypowiedzenia, brak uregulowania urlopu, nieobowigzywanie wynagrodzenia minimalnego
i okreslonego czasu pracy.

Roczne zarobki oséb zatrudnionych w ten sposéb miescity sie najczesciej w przedziale 1200-3600 euro (Institut Zamestnanosti,
2013). 90% miesiecznych przychodéw z PnD byta ponizej 200 euro — poniewaz w ten sposéb byta uregulowana gtéwnie praca dorywcza
lub zatrudnienie takie petnito role dodatkowego Zrédta dochodu. Pracownicy zatrudniani na PnD to przede wszystkim osoby o niskich
kwalifikacjach, a umowy w duzej mierze stosowane byty w pracach sezonowych w rolnictwie. Na te forme zatrudnienia czesto decydowali
sie tez studenci i emeryci. Osoby czerpigce dochody z tytutu tych prac moga by¢ zarejestrowane w urzedach pracy, jako bezrobotni, jezeli
suma ich miesiecznych dochodéw nie przekraczata 140 euro.

Osktadkowanie PnD byto czescig szerszej reformy ubezpieczen spotecznych m.in. wprowadzajgcej osktadkowanie samozatrudnionych
i rozszerzajacej ptace minimalng na dorywcze formy zatrudnienia. Zakres osktadkowania PnD jest zalezny od rodzaju pracownika i formy
zatrudnienia:

e Umowy oséb niebedgcych studentami lub na emeryturze i otrzymujgcych wynagrodzenie regularnie (co miesigc) objeto wszystkimi
typami sktadek, to znaczy: na ubezpieczenie chorobowe, wypadkowe, od bezrobocia, sktadka emerytalng, rentowg i zdrowotna. taczne
obcigzenie sktadkami wynosi obecnie 13,4% ptacy brutto po stronie pracownika i 35,2% po stronie pracodawcy.

e Umowy 0s6b otrzymujacych wynagrodzenie nieregularnie objeto powyzszymi sktadkami z pominieciem sktadek na ubezpieczenie
zdrowotne i od bezrobocia. taczne obcigzenie sktadkami wynosi obecnie 11% ptacy brutto po stronie pracownika i 32,8% po stronie
pracodawcy.

e Umowy 0séb na emeryturze objeto jedynie sktadkami emerytalnymi w wysokosci 4%. Dla os6b na wczesniejszych emeryturach sktadki
uwzgledniajg dodatkowo ubezpieczenie zdrowotne, a obcigzenie wynosi 8% ptacy brutto po stronie pracownika i 10% po stronie
pracodawcy.

¢ Umowy os6b uczacych sie sg zwolnione ze sktadek, o ile miesieczny dochdd nie przekracza 66 euro w przypadku uczniéw do 18 roku zycia
lub 155 euro w przypadku studentéw do 26 roku zycia. Zarobki powyzej tych kwot sg objete sktadkami emerytalng i na ubezpieczenie
wypadkowe, wynoszacymi 7% zarobkéw powyzej 66 euro brutto po stronie pracownika i 17% po stronie pracodawcy.

Po wejsciu w zycie reformy liczba umoéw PnD wyraznie spadta (Dinga, 2013) — z 366 tys. w kwietniu 2012 roku do 275 tys. rok pdzniej
(spadek o 25%). Objecie PnD sktadkami na ubezpieczenie spoteczne doprowadzito do wzrostu kosztéw pracy o 30%. Wedtug ankiety
przeprowadzone] przez stowacki think-tank INESS wsrod 1000 pracodawcow, 75% firm zredukowato liczbe godzin zlecanych zatrudnionym
na PnD, 10% rozwigzato umowy, a 4% zastgpito PnD umowami o prace.

Trudno oszacowa¢ wptyw reformy na stowacki rynek pracy, poniewaz okres 2012-2014 byt okresem kryzysu w catej strefie Euro — stopa
bezrobocia przekroczyta na Stowacji 14% jeszcze w listopadzie 2012 roku, zanim reforma weszta w zycie, i utrzymywata sie na poziomie
wyzszym niz 14% do poczatku roku 2014. Odsezonowana stopa bezrobocia w styczniu 2013 roku (w pierwszym miesigcu po zmianach),
byta 0 0,3 pkt. proc. wyzsza niz rok wczesniej. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 15-64 lat w 2013 roku wzrést z 59,7% do 60,0%. Wedtug
ekspertdw z INESS (Dinga, 2013) czes¢ pracodawcow zaczeta ptaci¢ cze$¢ wynagrodzen ,,pod stotem” zwiekszajgc obroty w szarej strefie.
Zmiany w poziomie klina podatkowego odczuli pracownicy, na ktérych zostat przeniesiony koszt sktadek i zmniejszono ich wynagrodzenia.
Gdyby przenies¢ to rozwigzanie do Polski, tak jak planuje rzad, mozliwe, ze cze$¢ oséb przesztaby do szarej strefy, poniewaz odgrywa ona
wieksza role w polskiej gospodarce niz na Stowac;ji.'®

Dochody sektora finanséw publicznych Stowacji z tytutu sktadek spotecznych wzrosty o 1,1 pkt. proc. PKB w 2013 roku Wedtug szacunkéw
AMECO Komisji Europejskiej w 2012 roku wyniosty one 12,7% PKB (w latach 2008-2012 srednio 12,5% PKB), a w 2013 roku — 13,8% PKB.
AMECO prognozuje, ze w 2014 roku bedzie to 13,4% PKB. Jednak za zwiekszenie przychodéw w wiekszym stopniu odpowiadaty inne zmiany
wprowadzone od 2013 roku — podniesienie osktadkowania uméw o prace o 1 pkt. proc. zwiekszenie podstawy osktadkowania dla 0séb
prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza.

18 Wartos¢ szarej strefy w Polsce szacowana jest na 24,4% PKB, podczas gdy na Stowacji stanowi 15,5% PKB (Eurofound, 2013).
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Propozycie

zmilan

Gtéwnym celem opracowania jest zaproponowanie
pakietu rozwigzan, ktére ograniczg naduzywanie uméw
cywilnoprawnych i samozatrudnienia
w Polsce, podnoszac bezpieczenstwo pracownikow, ale
umozliwiajgc elastycznos¢ firmom. Proponowane przez
nas rozwigzania idg dalej niz propozycja rzagdowa, przed-
stawiona w projekcie ustawy o zmianie ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych oraz niektérych innych ustaw,
przyjetym przez Rade Ministrédw 4 marca 2014 roku,
skupiajaca sie zwiekszeniu zakresu oraz podstawy osktad-
kowania uméw cywilnoprawnych.'® Sktadajg sie na nie
ponizsze rekomendacje rozwigzan w sferze prawa pracy
oraz opodatkowania pracujacych.

pozorowanego

REKOMENDACIJA 1. JEDEN KONTRAKT — JEDEN TYP
UMOWY O PRACE

Majac na uwadze bezpieczeristwo socjalne, emerytal-
ne i zdrowotne pracownikéw jak i zapewnienie warunkéw
i higieny pracy oraz kwestie przekazywania praw autorskich
do koncowych produktéw, a zarazem potrzebe elastycz-
nosci zarzadzania zasobami pracy przez pracodawcow,
postulujemy wprowadzenie jednego typu kontraktu, kto-
ry wraz z czasem trwania bedzie nabierat cech umowy na
czas nieokreslony. Jest to jeden z postulatow gtoszonych
przez wtoskiego ekonomiste Tito Boeriego (Boeri & van
Ours 2011; Boeri et al. 2013; Boeri 2011) i popieranych
przez Komisarza ds. Zatrudnienia Laszlé Andora. Jeden
kontrakt to bezterminowa umowa o prace, dajaca pra-
cownikom nowozatrudnionym na jej podstawie ochrone
przed zwolnieniem mniejszg niz majg obecnie zatrudniani

19 Zgodnie z propozycjg rzadu, jesli suma wynagrodzern z umoéw zlecenia
przekroczy ptace minimalng (1680 zt w 2014 r.), podatnik zaptaci od tej
sumy sktadke na ZUS. Przyktadowo: pracownik, ktéry ma dwie umowy zl-
ecenia - na 200 zt i na 3000 zt miesiecznie - obecnie moze zaptaci¢ sktadke
tylko od tej pierwszej, czyli 42 zt. Po nowelizacji bedzie musiat zsumowac¢
wynagrodzenia i poniewaz przekroczg one ptace minimalng zaptaci 340 zt.
Oproécz tego sktadkami spotecznymi zostang objete takze wynagrodzenia
0s0b zasiadajacych w radach nadzorczych przedsiebiorstw zarejestrowanych
w Polsce (do tej pory przychody z tego tytutu byly objete tylko podatkiem
dochodowym).

na umowe o prace, ale wiekszg niz w przypadku oséb
pracujagcych na umowy cywilnoprawne i samozatrudnio-
nych, a ponadto rosnacg z czasem. Zréwnanie ochrony
zatrudnienia nastepuje po trzech latach od zatrudnienia.
Pierwotna propozycja jednego kontraktu zaproponowana
we Wtoszech, omdéwiona jest w Ramce 3.

Zamiast silnie spolaryzowanej ochrony dwdch grup
pracownikéw — wysokiej w przypadku oséb obecnie za-
trudnionych na umowe o prace i niskiej dla pracujacych
na umowy cywilnoprawne lub pozorowane samozatrud-
nienie — jeden kontrakt zapewnia jednakowe traktowanie
wszystkich pracownikéw o okreslonym stazu pracy w da-
nej firmie, choé réwnoczesnie zapewnia pracodawcom
wiekszg elastycznos¢ rozwigzywania stosunku pracy z pra-
cownikami o relatywnie krétkim stazu pracy w danej firmie
niz ma to miejsce w przypadku obecnych umoéw o prace.
W ten sposdb ogranicza motywacje pracodawcéw do za-
trudniania pracownikéw na czas okreslony, przez agencje
pracy tymczasowej lub umowy cywilnoprawne, celem
stworzenia buforu w postaci grupy tatwo zwalnialnych
pracownikéw, ktéra zwieksza ich elastycznos¢ kadrowg
w dostosowywaniu sie do zmieniajgcych sie warunkow
rynkowych. Rdwnoczesnie, dajac pracownikom o krétkim
stazu pracy w danej firmie perspektywe podniesienia
bezpieczerstwa zatrudnienia wraz z wydtuzaniem okresu
trwania stosunku pracy, tworzy lepszg niz obecne roz-
wigzania (zwtaszcza umowy terminowe) motywacje do
uczciwej pracy oraz akumulacji doswiadczenia i kapitatu
ludzkiego. Tym samym kontrakty, ktére tatwo rozwigzac
(umowy na czas okreslony, cywilnoprawne, oraz wynajem
pracownikéw od agencji pracy tymczasowej) przestang
by¢ narzedziem wykorzystywanym przez pracodawcéw do
dyscyplinowania pracownikow.

Wprowadzenie jednego kontraktu w Polsce wigzato-
by sie z likwidacjg mozliwosci zawierania umow zlecenie
i umoéw o dzieto. OECD (2014) w najnowszym raporcie
Economic Survey of Poland postulowato petne objecie
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Ramka 3. Czym jest contratto unico

Podstawowe zatozenie , jednego kontraktu” to kompromis miedzy potrzeba ochrony praw pracowniczych a koniecznoscia elastycznosci
zatrudniania i minimalizacji ryzyka przez pracodawcow.

Rozwigzanie zaproponowane pierwotnie we Wtoszech, tzw. contratto unico, to umowa bezterminowa, majgca obowigzywaé wiekszos¢
pracownikéw?® w szczegdlnosci na nisko i sredniooptacanych stanowiskach. Osoby zatrudniane na jej podstawie otrzymywatyby ochrone
przed zwolnieniem, mniejsza niz majg obecnie zatrudnieni na umowe o prace, ale rosnacg z czasem. Pracownik miatby nabywac¢ petnie
praw dopiero po trzech latach zatrudnienia. W przypadku zwolnienia z przyczyn ekonomicznych pracownikowi przystuguje odprawa,
ktdrej wartos¢ rosnie z kazdym kolejnym miesigcem zatrudnienia o réownowartos¢ wynagrodzenia za pie¢ dni roboczych. Po trzech latach
pracownika zatrudnionego na podstawie contratto unico obejmowatyby juz istniejgce przepisy: w firmach z mniej niz 15 pracownikami
wartos¢ odprawy wynositaby szes¢ miesiecznych pensji, w wiekszych —obejmowatyby go prawo powrotu po wyroku sadu pracy przyznajgcym

racje pracownikowi.

Wedtug pomystodawcow, contratto unico pozwala firmom zachowac elastyczno$é dobierania pracownikéw w zamian za rekompensate
dla zwalnianych oséb. Ponadto, perspektywa kosztéw dla firm zachecataby do inwestowania w szkolenia pracownikéw — mniej niz obecnie
optacatoby sie czeste zwalnianie i zatrudnianie nowych pracownikéw tymczasowych (Garibaldi & Taddei 2013).

Contratto unico byto krytykowane z réznych stron. Pracodawcy na poziomie unijnym uwazajg jeden kontrakt za rozwigzanie zbyt
restrykcyjne, a zwigzki zawodowe — trzyletni okres zrownywania praw za zbyt dtugi. Propozycje wprowadzenia ,jednego kontraktu”
zostaty dotychczas przedstawione — poza Wtochami (w 2010 roku) — we Francji (2006) i Hiszpanii, gdzie od 2010 roku trwajg prace nad

wprowadzajaca go reforma.

umoéw cywilnoprawnych sktadkami na ubezpieczenie
spofeczne, podobng propozycje zaprezentowat rzad.
Prawdopodobng konsekwencjg wprowadzenia tego
rozwigzania bytoby przechodzenie pracownikéw na po-
zorowane samozatrudnienie jak w innych krajach Unii
(Eichhorst et al. 2013) — wyeliminowanie tego ryzyka
wymagatoby zmian zasad prowadzenia dziatalnosci go-
spodarczej (aby proces przechodzenia na pozorowane
samozatrudnienie utrudnié), badz likwidacji lub dra-
stycznego ograniczenia okreséw wypowiedzenia (aby
zacheci¢ do przechodzenia z kontraktéw cywilnopraw-
nych na umowy o prace). Istnieje tez ryzyko wzrostu
skali szarej strefy i nierejestrowanego zatrudnienia.
Wprowadzenie jednego kontraktu pozwala na unikniecie
tych problemdw i nie wymaga zmian zasad prowadzenia
dziatalnosci gospodarcze;.

20 Poza szczegblnymi, uzasadnionymi sytuacjami (m.in. pracami
typowo sezonowymi, zatrudnianiem na zastepstwo). Kwes-
tia wyjatkow jest jednak kluczowa i musi i$¢ w parze z egze-
kwowaniem zasad (w Polsce odpowiednig instytucjg jest PIP).
Istnieje bowiem ryzyko, ze wyjatki bedg naduzywane i wprow-
adzenie jednego kontraktu w praktyce niczego nie zmieni.
Obawe te potwierdza fakt, ze obecnie praca tymczasowa jest
wg ustawy ograniczona do sytuacji, w ktorych praca ma charak-
ter czasowy, jak zastepstwo, czy sezonowy charakter, a w prak-
tyce stosuje sie je do praktycznie wszystkich rodzajow prac.

Podstawowy kontrakt na polskim rynku pracy.
Postulujemy, aby contratto unico w Polsce funkcjonowato
nastepujaco:

Zawieranie umow. Umowa o prace mogtaby by¢ za-
warta na czas okreslony lub nieokreslony. Jezeli faczny
czas dwdch nastepujgcych po sobie umoéw z tym samym
pracodawcg przekroczytby trzy lata, umowa stawataby sie
umowa na czas nieokreslony.?*

Rozwigzywanie umoéw. Kodeks pracy przewidywatby
trzy sposoby rozwigzania umowy: podpisanie porozumie-
nia o rozwigzaniu umowy, jej wypowiedzenie przez jedng
ze stron lub rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia.

Rozwigzanie umowy za porozumieniem stron mogtoby
nastapi¢ w kazdej chwili i dowolnie okresla¢ date konca
umowy. Takie wypowiedzenie wymagatoby ztozenia pi-
semnego oswiadczenia jednej ze stron, tak aby druga
strona miata sposobnos¢ zapoznania sie z dokumentem.
Jesli wypowiedzenie nastepowatoby z zachowaniem okre-
su wypowiedzenia to obie strony musiatby przestrzegaé
odpowiednich terminéw. Okresy wypowiedzenia zaleza-
tyby od czasu zatrudnienia danego pracownika u danego
pracodawcy i wynosityby:

e 2 tygodnie — jezeli pracownik byt zatrudniony krdcej
niz 12 miesiecy,

e 1 miesigc — jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 12 miesiecy,

e 2 miesigce — jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 36 miesiecy.

21 Podobne rozwigzanie proponowali eksperci rzadu francuskiego, Cahuc i Kra-
marz (Cahuc & Kramarz 2004).
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Taka konstrukcja uzasadniona jest tym, ze obecnie mi-
nimalny okres wypowiedzenia umdw na czas nieokreslony
w Polsce nalezy do najdtuzszych w UE, zwtaszcza dla oséb
o relatywnie krétkim stazu pracy — przy trzyletnim stazu
pracy okres wypowiedzenia wynosi trzy miesigce. W wiek-
szosci krajow UE okres wypowiedzenia dla oséb o trzyletnim
stazu pracy wynosi od jednego do dwdch miesiecy (World
Bank Group 2013). Proponowane przez nas w ramach pod-
stawowego kontraktu skrécenie okreséw wypowiedzen,
przede wszystkim pracownikéw o stazu od 1 roku do 3 lat,
jest kluczowe dla wyposrodkowania stopnia ochrony, tak
aby tatwiejsze byto dla firm zatrudnianie na etat oséb, kté-
re obecnie czesto pracujg na umowy cywilnoprawne.

Bieg wypowiedzenia rozpoczynatby sie w dniu, gdy
jedna ze stron formalnie zgtosi takg wole, a nie (tak jak
obecnie) z poczatkiem kolejnego miesigca lub tygodnia.
Przepisy prawa pracy dopuszczajg skracanie okresow
wypowiedzenia w okreslonych sytuacjach, co jest dzis$ jed-
nym z najwiekszych problemdw pracodawcow i gtéwnym
powodem pozwdw do sgddw pracy. Po zmianach, przyczy-
na zwolnienia pracownika bytaby podawana na wniosek
pracownika po wreczeniu wypowiedzenia.

Zaréwno pracodawca, jak i pracownik mogliby rozwigzac
umowe na czas nieokreslony zrywajac jg w trybie natych-
miastowym. Jednak bytoby to skuteczne jedynie wtedy, gdy
majg ku temu uzasadniony powdd. Bytoby nim naruszenie
przez strone przeciwng praw lub niedopetnienie obowigzkéw
(np. nieusprawiedliwiona nieobecnos¢ pracownika lub opdz-
nienie w wyptacie wynagrodzenia ze strony pracodawcy).
Kazda ze stron mogtaby w takiej sytuacji sie odwota¢ do sgdu
pracy. Dodatkowo, umowa bytaby rozwigzywana w sytuacji
nieprzyjecia przez pracownika warunkéw wypowiedzenia
zmieniajgcego i wygasataby np. w przypadku $mierci pra-
cownika, bankructwa lub upadtosci pracodawcy.

Uproszczeniu powinno ulec skfadanie pozwéw do sgdu
pracy. Czas na ztozenie pozwu powinien zosta¢ wydtuzony
z obecnych siedmiu dni do 14 lub 30 dni — datoby to obu stro-
nom wiecejczasu na znalezienie prawnika i zebranie dowoddw
do rozprawy. Nalezy rowniez znies¢ mozliwos¢ przywracania
do pracy w wyniku wyroku sgdu pracy. Pracownikowi przy-
stugiwataby jedynie mozliwo$¢ otrzymania rekompensaty
finansowej.”? Niestusznie zwolniony pracownik miatby prawo

22 Zgodnie z art. 45 § 1 Kodeksu pracy, gdy okaze sie, ze wypowiedzenie umowy
0 prace zawartej na czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza prz-
episy o wypowiadaniu umow o prace, sad pracy — stosownie do zgdania
pracownika — orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa
ulegta juz rozwigzaniu — o przywréceniu pracownika do pracy na poprzed-
nich warunkach albo o odszkodowaniu. Rzadko zdarzajg sie jednak sytuacje
w ktérych pracownik chce wrdci¢ do poprzedniego miejsca pracy, gdzie moze
panowac toksyczna atmosfera w zwigzku z pozwem itd.

21

maksymalnie do trzymiesiecznego wynagrodzenia za czas
pozostawania bez pracy w wyniku zwolnienia.

Wysokos¢ odprawy w przypadku zwolnienia pracownika
w ramach kontraktu podstawowego — proponujemy by do
5 lat stazu pracy w danej firmie nie przystugiwata odprawa
w przypadku zwolnienia pracownika ze wzgledu na re-
strukturyzacje przedsiebiorstwa. W przypadku stazu pracy
wynoszgcego powyzej 5 lat obowigzywatyby obecne prze-
pisy, tj. przy stazu od 5 do 10 lat przystugiwataby odprawa
w wysokosci miesiecznego wynagrodzenia; powyzej 10 lat
— trzykrotno$é, powyzej 15 lat — szesciokrotnosé miesiecz-
nego wynagrodzenia. Taka propozycja wynika z tego, ze
w przeciwienstwie do wielu krajéw europejskich, w Polsce
gtéwna przyczyng problemdéw w rozwigzywaniu umow
0 prace na czas nieokreslony nie sg wysokie odprawy, lecz
raczej okres wypowiedzenia (World Bank Group 2013).
Pracownicy w Polsce z reguty nie s3 uprawnieni do zad-
nych odpraw w przypadku wypowiedzenia umowy o prace
(oprécz ekwiwalentu za niewykorzystany urlop), chyba, ze
ich zwolnienie podyktowane jest przyczynami po stronie
pracodawcy (m.in. kondycja ekonomiczng przedsiebior-
stwa). Jednak w przypadku relatywnie krétkich okresow
stazu pracy konieczne jest wprowadzenie rozwigzania
réwnowazgcego obecne dysproporcje miedzy pracowni-
kami zatrudnionymi na umowie o prace, a pozostatymi.

Wprowadzenie jednego typu umowy nie wigzatoby
sie ze zlikwidowaniem mozliwosci zawarcia umowy na
czas okreslony. Takie umowy sg potrzebne, poniewaz
bez nich pracodawca zatrudniajac osobe do wykonania
pracy, ktéra ma okreslony termin zakonczenia, musiatby
wypowiadaé kontrakt. Wypowiedzenie rodzi dodatkowe
obowigzki, koszty i komplikacje. Z tego punktu widzenia
likwidacja umoéw na czas okreslony na rzecz wyltacznie
jednego kontraktu nie jest korzystna. Co istotne, nadal
obowigzywatby obecny wymdg stanowigcy, ze umowy
zawierane kolejno z jednym pracodawcg na okres trzech
lat powinny przeradzaé sie w umowe na czas nieokreslo-
ny —i do takiej umowy znajdowataby zastosowanie zasady
jednego kontraktu, gdzie do tacznego stazu wliczatyby sie
okresy umoéw na czas okreslony.

Jeden typ umowy zawierany przez pracodawce z pra-
cobiorcag nadal bedzie umozliwiat korzystanie z obecnych
elastycznych form organizacji miejsca i czasu pracy, tj.
ruchomego czasu pracy, pracy zmianowej, telepracy,
pracy na czes$¢ etatu etc. Organizacje zwigzkowe, rzad
i w szczegblnosci organizacje pracodawcéw powinny
wzigé na siebie ciezar promowania tych rozwigzan jako
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mechanizméw dostosowawczych, tak aby firmy adapto-
waty sie do warunkéw rynkowych w wiekszym stopniu
poprzez tzw. elastyczno$¢ wewnetrzng a nie gtdwnie
zewnetrzng (zwolnienia i zatrudnienia). Skala wykorzy-
stania tych form w Polsce jest nizsza niz w innych krajach
UE (Krynska 2009). Pracodawcy w Polsce znacznie cze-
Sciej siegajg albo po nieelastyczne formy (zwykta umowa
o prace) albo bardzo elastyczne formy zatrudnienia
(umowy cywilnoprawne) nie szukajgc rozwigzan posred-
nich, co moze wynika¢ z niskiej Swiadomosci istnienia
alternatyw wsrdd osdb odpowiedzialnych za zarzgdzanie
zasobami ludzkimi.

Ryzyka. Mozliwoscig obchodzenia prawa pracy bytoby
zatrudnianie pracownikédw w pozorowanym samozatrud-
nieniu lub przez agencje pracy tymczasowej — obydwa
te problemy s3 mozliwe do rozwigzania jedynie przez
skuteczne kontrole Panstwowej Inspekcji Pracy. W szcze-
golnosci, ustawa o agencjach pracy tymczasowej powinna
zostac uzupetniona o katalog kar naktadanych na agencje
za tamanie jej zapisow, a na PIP powinien zosta¢ natozony
obowigzek informowania o naduzyciach odpowiedniego
Wojewddzkiego Urzedu Pracy, instytucji prowadzacych
rejestry agencji i przyznajacych certyfikaty do dziatalnosci.

REKOMENDACIJA 2. DWA KODEKSY PRACY: JEDEN
DLA MALYCH PRZEDSIEBIORSTW, DRUGI DLA SRED-
NICH | WIEKSZYCH

Odpowiedzig nacze$é problemoéw dualnego rynku pracy
moze by¢ takze wprowadzenie mniejszych obowigzkéw dla
matych pracodawcéw. Coraz wiecej instytucji publicznych
m.in. Rzecznik Praw Obywatelskich, Kancelaria Prezydenta,
ale takze srodowiska pracodawcéw dostrzegajg problem
w postaci zbyt duzej liczby obcigzen administracyjnych
dla matych firm. Chodzi m.in. o tworzenie regulaminéw
pracy, planéw urlopowych, spraw zwigzanych z bezpie-
czeistwem i higieng pracy, itd. Ze wzgledu na bezposredni
kontakt z pracodawcy osoby zatrudnione w matych fir-
mach nie potrzebujg tak wielu dodatkowych obowigzkéw
formalnych. Z kolei te obecnie istniejgce mogg zniechecac
przedsiebiorcéw do zatrudniania na umowe o prace.

Wedtug Fenwick, Howe, Marshall i Landau (2007)
mate przedsiebiorstwa zapewniajg miejsca pracy niskiej
jakosci, ze wzgledu na: niestabilno$é¢ finansowa, krotki
okres dziatania na rynku oraz prace na zasadach pozornej
formalnosci, czyli omijania wystepujgcych w prawie regut.
Eksperci Miedzynarodowej Organizacji Pracy uwazajg, ze

wprowadzanie odrebnych form zatrudnienia dla matych
i srednich firm jest nieskuteczne i powoduje powstawanie
podmiotdow o niskiej produktywnosci. Ponizsze propozycje
nie obejmuja jednak zmian w kodeksie pracy per se, tzn.
nie réznicujg zasad zatrudnienia w zaleznosci od wielkosci
firmy. Dotycza go niejako posrednio, poniewaz odnoszg
sie do dodatkowych formalnosci, ktére sg przedmiotem
kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy. S3 to takze obowigzki,
ktére sg postrzegane przez pracodawcow jako generujgce
dodatkowe koszty.

W Polsce okoto 60% pracownikéw zatrudnionych jest
w firmach mikro, matych i srednich,?® cho¢ w tym sektorze
pracuje wiecej oséb, ze wzgledu na cztonkéw rodzin poma-
gajgcych osobom prowadzgcym dziatalno$é gospodarcza
(Tarnawa & Zadura-Lichota 2013). Udziat pracujgcych
w sektorze MSP w ogdlnej liczbie pracujgcych w przedsie-
biorstwach w Polsce jest nieznacznie wyzszy niz przecietna
w UE-28 (odpowiednio 69,0% wobec 67,2%). W Polsce
relatywnie wiecej oséb (43%) pracuje w firmach zatrudnia-
jacych do 20 pracownikdéw niz przecietnie ma to miejsce
w UE (39%). Jest to powodowane samozatrudnieniem
i relatywnie wysokim odsetkiem pracujgcych w firmach do
10 pracownikéw — wynoszgcym 37% pracujgcych w Polsce
i tylko 30% srednio w Unii. Jednak dane Eurostatu wska-
zuja, ze mikroprzedsiebiorstwa zatrudniajgce od 10 do 20
pracownikdéw tworzg tylko 5% miejsc pracy, gdy Srednio
w Unii jest to 9%.

Potencjalng barierg dalszego rozwoju mikroprzedsie-
biorstw sg regulacje prawa pracy dotyczace firm z wiekszg
liczbg pracownikéw. W 2013 roku, po wprowadzeniu zmian
rozliczeniowego
czasu pracy, wiele matych firm zdecydowato sie na sko-
rzystanie z tego rozwigzania. Wedtug danych Panstwowej

umozliwiajacych wydtuzanie okresu

Inspekcji Pracy, porozumienia w sprawie wydtuzenia
okresu rozliczeniowego sg zawierane gtéwnie w firmach
zatrudniajgcych od 50 do 249 pracownikéw — zawarto
w nich prawie 35% dotychczasowych porozumien (stan
na marzec 2014 roku). Na drugim miejscu (28%) znajdu-
ja sie firmy zatrudniajgce od 10 do 49 pracownikéw. Co
oznacza, ze rozwigzanie to byto takze relatywnie popu-
larne w firmach zatrudniajgcych okoto 20 pracownikéw.
O potowe mniej porozumien (17%) zawarto w firmach
zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikdw.

23 Mikroprzedsiebiorstwo—zatrudnia do 9 pracownikéw; mate przedsiebiorstwo
— zatrudnia od 10 do 49 pracownikéw; srednie przedsiebiorstwo — zatrudnia
od 50 do 249 pracownikéw; duze zatrudnia wiecej niz 250 pracownikow.
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Powyisze argumenty, ale takze inne pojawiajgce sie

w badaniach nad matymi przedsiebiorstwami — patrz
Tarnawa & Zadura-Lichota (2013) — pozwalajg sformutowac
whiosek, ze odrebny kodeks pracy powinien obowigzywac
firmy zatrudniajagce mniej niz 20 oséb. Od tego progu
zaczyna sie takie mozliwos¢ tworzenia Zaktadowego
Funduszu Swiadczen Socjalnych. Zapisy kodeksu matych
przedsiebiorstw mogtyby zawierac:
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zwigzanych z prowadzeniem firmy — tak jak ma to
miejsce w przypadku pracownika niespokrewnionego.
Urzad skarbowy moze natozy¢ na firme kary za to, ze
pensja cztonka rodziny jest zanizona i nie odpowiada
wartosci pracy. Doliczy¢ do kosztéw mozna jedynie
sktadki na ubezpieczenia spoteczne za zatrudnionego
krewnego. Istotg zmiany jest, by cate wynagrodzenie
mozna byto wliczy¢ w koszty.

1. Brak wymogu wysytania pracownikdw na okreso- Specjalny pracownik oddelegowany do zadarn BHP
we badania lekarskie, jezeli dziatalnos$¢ nie stanowi bytby wymagany dopiero w firmach o zatrudnieniu
zagrozenia dla zdrowia, lub ewentualnie uznanie, ze powyzej 25 pracownikdw. Obecnie samodzielnie
takie badania wykonane u poprzedniego pracodaw- zadania stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy moga
¢y, np. do jednego roku, mogtyby by¢ honorowane wykonywac tylko mali pracodawcy, czyli tacy, ktorzy
u nastepnego w przypadku zatrudniania na podobne zatrudniajg do 10 pracownikow, badz do 20 pracow-
stanowisko, jezeli dziatalnos¢ grozi utratg zdrowia. nikdw, jesli prowadza dziatalno$¢ o niskim poziomie

2. Moizliwos¢ wyptacenia ekwiwalentnego wynagro- zagrozen zdrowia zatogi.?* Muszg jednak spetni¢ dodat-
dzenia za pracujacq sobote, zamiast innego dnia kowy warunek - przejs¢ odpowiednie przeszkolenie.
wolnego wybranego w porozumieniu z pracodawca. Po zmianach prég wynositby 20 oséb, jesli dziatalnos¢

3. Brak objecia pracownikéw ochrong przedemerytalng moze stanowiC zagrozenie dla zdrowia, oraz 25, jesli
przed zwolnieniem. Obecnie pracownicy nie mogg dziatalnos¢ cechuje sie niskim poziomem zagrozenia.
by¢ zwolnieni na cztery lata przed uzyskaniem wieku Zniesienie wymogu przechowywania dokumentacji
emerytalnego. pracowniczej lub umozliwienie przechowywania jej

4. Pokrywanie kosztéw zwolnienia chorobowego tylko w postaci elektronicznej dla wszystkich przedsie-
do 14 dni absencji pracownika. Po 14 dniach koszt biorstw. W przypadku akt osobowych pracownika
przechodzitby na ZUS. Obecnie termin graniczny dla termin przechowania wynosi 50 lat, liczac od daty
wszystkich pracodawcéw to 33 dni (w odniesieniu do zakoniczenia stosunku pracy; w przypadku doku-
pracownikéw do 55 roku zycia). Aby ograniczy¢ koszty mentacji ptacowej — 50 lat od dnia jej wytworzenia.
tego rozwigzania dla ZUS, ktére moga by¢ dosy¢ duze, Przechowywaniem dokumentacji kadrowej na potrze-
konieczne jest jednoczesne wprowadzenie rozwigzan by emerytalne powinny zajg¢ sie Archiwa Panstwowe
zniechecajgcych do naduzywania zwolnien, np. pierw- albo inna instytucja publiczna wybrana przez rzad,
sze 2 dni zwolnienia bez wynagrodzenia i dopiero od a nie instytucja prywatna. Alternatywnie pracodaw-
trzeciego dnia 80% pens;ji. cy powinni mie¢ mozliwos¢ przechowywania tej

5. Brak wymogu tworzenia planéw urlopowych. Co dokumentacji w postaci elektronicznej np. w wyspe-
do zasady, obecnie kazdy pracodawca ma obowigzek cjalizowanych do tego firmach archiwizujgcych.
opracowania planu urlopdw, ktéry okresla terminy Popularyzacja uktadéw zbiorowych pracy i negocja-
urlopéw wypoczynkowych w danym zakfadzie pracy. cji na poziomie zaktadowym. W naszej opinii ciezar
Taki plan ustala sie biorgc pod uwage wnioski pracow- regulacji umoéw zawieranych na rynku pracy powinien
nikdw oraz konieczno$¢ zapewnienia normalnego toku zostac przeniesiony z przepisdw prawa na negocjacje
pracy. Pracodawca nie jest jednak zwigzany wnioskami miedzy pracodawcy i pracownikiem. Intencjg zmian
pracownikéw, gdy kolidujg one z zapewnieniem nor- w prawie pracy jest utatwienie negocjowania warun-
malnego toku pracy. kéw zatrudnienia za posrednictwem juz istniejgcych

6. Umoiliwienie wliczania w koszty wynagrodzen instrumentéw prawnych — rad pracowniczych lub

wyptacanych cztonkom rodziny. Szacuje sie, ze co
dziesigte polskie przedsiebiorstwo to firma rodzinna.

zwigzkéw zawodowych.

24 Tj. zakwalifikowani do grupy dziatalnosci, dla ktérej ustalono nie wyzsza niz
trzecig kategorie ryzyka z przepisdw o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu
wypadkdéw przy pracy i choréb zawodowych.

Obecnie wynagrodzenie wyptacane zatrudnionemu
w niej cztonkowi rodziny nie jest wliczane do kosztéw
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REKOMENDACJA 3. OBNIZENIE OPODATKOWANIA
PRACOWNIKOW O NISKICH WYNAGRODZENIACH

Nie do wszystkich osdb pracujgcych na umowach
cywilnoprawnych odnoszg sie kategorie dualizmu i po-
tencjalna potrzeba interwencji publicznej. W pewnych
przypadkach te formy umdéw odpowiadajg charakterowi
wykonywanych prac i sg wynikiem indywidualnych wybo-
row. Mozna jednak sadzi¢, ze zwtaszcza w przypadku prac
prostych i oséb niskozarabiajgcych mamy do czynienia ze
stosowaniem form alternatywnych do noszgcych znamio-
na stosunku pracy. Wg danych Ministerstwa Finansow,
w 2012 roku przecietna kwota dochodu (pomniejszonego
o odliczone sktadki na ubezpieczenia spoteczne) uzyskana
z tytutu dziatalnosci wykonywanej osobiscie (w tym umow
o dzieto i zlecenia) przez osoby, ktére uzyskiwaty docho-
dy wytacznie z tego tytutu, wyniosta 30,7 tys. zt rocznie,
czyli 2,25 tys. zt miesiecznie (tacznie 28,1 mld). Byta zatem
nizsza niz analogiczna kwota uzyskiwana przecietnie przez
pracownikéw najemnych (ok. 3,2 tys. zt miesiecznie).

Jednym ze sposobdéw zmniejszenia motywacji do za-
stepowania umow o prace formami alternatywnymi,
obcigzonymi mniejszymi daninami na rzecz panstwa jest ob-
nizenie klina podatkowego, w szczegélnosci naktadanego
na osoby zarabiajace relatywnie niewiele. Po wprowadze-
niu w zycie tych propozycji przedstawionych obnizenie klina
podatkowego dotykajgcego nisko optacanych pracownikéw
bedzie tez pozwalato osiggngé im wyzsze dochody, a praco-
dawcom nizsze catkowite koszty pracy niz miatoby to miejsce
w obecnie obowigzujgcym systemie podatkowym, jak réow-
niez w przypadku petnego osktadkowania uméw zlecenia.
Najbardziej efektywng ekonomicznie metodg osiggniecia
tego celu jest podniesienie kosztu uzyskania przychodu
zwigzanego ze stosunkiem pracy. Jednoczes$nie, aby zmiana
byta adresowana do osdb, ktére potencjalnie dotykane sg
dualizmem rynku pracy, a nie do ogdtu pracujacych, postu-
lujemy podniesienie stawek podatku dochodowego tak,
aby opodatkowanie oséb zarabiajgcych powyzej sredniej
krajowej pozostato na zblizonym poziomie do aktualnego.

Wykres 8. Klin sktadkowo-podatkowy w zaleznosci od zmian w systemie sktadkowo-podatkowym (dla sys-

temu z roku 2013).
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Uwagi: podatek dochodowy i sktadki na ubezpieczenia spoteczne jako odsetek catkowitego kosztu pracodawcy, pracownik
rozliczajgcy podatek dochodowy indywidualnie i nie otrzymujgcy transferow spotecznych.

Zrédto: obliczenia wtasne.

Tabela 5. taczne zmiany w wysokosci dochodu rozporzadzalnego gospodarstw domowych wg decyli
dochoddw oraz catkowita zmiana dochodu rozporzadzalnego gospodarstw domowych (czyli catkowity koszt
dla finanséw publicznych) wg proponowanej zmiany w PIT, w min zt, system podatkowy dla 2013 roku.

Decyl 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10 | Ogétem
Dochody gospodarstw 58 62 54 | 108 | 121 | 97 47 -14 | -170 | -569 -206
Zrédto: Obliczenia CENEA na podstawie modelu SIMPL.
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Wykres 8 obrazuje propozycje takiej zmiany — koszt uzy-
skania przychodu wzrasta czteroipétkrotnie (dla ordynacji
obowigzujgcej w 2013 roku oznaczatoby do 501 zt mie-
siecznie/6008 zt rocznie), a podstawowa stawka PIT zostaje
podniesiona z 18% do 20% (druga stawka pozostaje na po-
ziomie 32%). Oznacza to obnizenie opodatkowania tylko
pracownikéw zarabiajgcych do 4 tys. zt brutto miesiecznie
(wgceniptacz2013 roku), przy czym obnizka dotyczy gtéw-
nie oséb zarabiajgcych ponizej 3 tys. zt brutto, a przede
wszystkim tych ponizej mediany zarobkéw z pracy. Dla
wynagrodzenia minimalnego oznacza to odpowiednio
obnizenie opodatkowania o 2,7 pkt. proc. i podniesienie
dochodu netto o 52,5 zt miesiecznie, czyli 630 zt rocznie.
Z drugiej strony, proponowane zmiany w PIT nieznacznie
podnoszg opodatkowanie osdb zarabiajgcych powyzej
4,5 tys. miesiecznie, przy czym wzrost efektywnej stawki
podatkowej nie przekracza 1 pkt. proc.

Wykres 8 pokazuje réwniez, ze proponowane rozwigza-
nie pozwala lepiej adresowac¢ obnizke klina podatkowego
do osoéb relatywnie mato zarabiajgcych niz inne sposoby
ograniczenia klina podatkowego, np. poprzez obnizenie
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sktadki rentowej o 3 pkt. proc. Obnizenie skfadki rento-
wej obniza proporcjonalnie opodatkowanie wszystkich
zatrudnionych. Jesli wigzatoby sie to z podniesieniem
podstawowej stawki PIT chociaz o 1 pkt. proc., to osoby
zarabiajgce ponizej Sredniej ptacy skorzystajg na takiej
zmianie mniej, a osoby zarabiajagce powyzej sredniej kra-
jowej ptacy znacznie wiecej niz na proponowanym przez
nas podwyzszeniu kosztu uzyskania przychodu. Podobng
trajektorie zmiany opodatkowania w zaleznosci od wyna-
grodzenia brutto jak przy podwyzszeniu kosztu uzyskania
przychodu, daje podniesienie kwoty zmniejszajacej poda-
tek. Jednakze objetoby to wszystkich podatnikdw, czyli nie
prowadzitoby do relatywnego obnizenia opodatkowania
0s6b pracujgcych na umowe o prace, a miatoby koszt fis-
kalny. Natomiast proponowana zmiana, choé obniza klin
podatkowy natozony na pracujgce na umowe prace nisko
zarabiajgce osoby i prowadzi do wzrostu dochodéw roz-
porzadzalnych ubozszej potowy gospodarstw domowych
o tgcznie 403 min zt (wg cen z 2013 roku), jest prak-
tycznie neutralna dla budzetu, nawet powoduje wzrost
przychoddéw z PIT 0 206 min zt.
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Podsumowanie

W ostatnich kilkunastu latach na polskim

ku pracy wyraznie wzrosta skala stosowania umoéw

ryn-

o charakterze czasowym — najpierw umow na czas okreslony,
nastepnie kontraktéw cywilnoprawnych i indywidualnego
samozatrudnienia w sektorach innych niz rolnictwo, trady-
cyjnie zdominowane przez gospodarstwa rolne. W 2012
roku, wsrdd 15,6 min pracujacych okoto 4,3 mln oséb pra-
cowato w formach innych niz tradycyjna umowa o prace
na czas nieokreslony. Osoby te przecietnie zarabiajg mniej
niz pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony (nawet po
uwzglednieniu innych czynnikdw wptywajgcych na wynagro-
dzenia), sy narazone na wyzsze ryzyko utraty pracy i ubdstwa
i majg gorsze perspektywy awansu i nabywania nowych
umiejetnosci. Cho¢ pod wieloma wzgledami ich sytuacja jest
lepsza niz bezrobotnych, to tylko niewielka liczba pracowni-
kéw czasowych kiedykolwiek zmieni je na state zatrudnienie.

Nietradycyjne formy pracy wystepujg we wszystkich
krajach europejskich, ale — zwtaszcza uwzgledniajgc skale
ich wykorzystania — umowy cywilnoprawne w Polsce ofe-
rujg wyjatkowo niskie zabezpieczenie pracownika, zaréwno
w aspekcie ochrony przed zwolnieniem, jak i dostepu do
Swiadczen spotecznych. Przyczyny wykorzystywania tych
form lezg w instytucjach — prawie pracy i opodatkowaniu.
Cho¢ ochrona przed zwolnieniem oséb zatrudnionych na
umowe o prace generalnie nie jest w Polsce — jak na europej-
skie standardy — bardzo restrykcyjna, to do najdtuzszych w UE
nalezg okresy wypowiedzenia, zwtaszcza w przypadku osdb
o relatywnie krotkim, kilkuletnim stazu pracy. taczne opodat-
kowanie dochoddw z pracy — jak na europejskie standardy
— takze nie jest bardzo wysokie, ale klin sktadkowo-podatko-
wy nakfadany na osoby zarabiajgce miedzy ptacg minimalng
a 2/3 sredniego wynagrodzenia jest duzy. Co wiecej, dla tej
grupy osob w przewazajacym stopniu wynika on ze sktadek
na ubezpieczenie spoteczne. Zastepowanie uméw o prace
umowami cywilnoprawnymi lub samozatrudnieniem, czyli
formami duzo nizej osktadkowanymi, pozwala jednoczesnie
»fozwigzac¢” i problem okreséw wypowiedzenia, i wysokich
danin na rzecz panstwa, zwtaszcza w obliczu spotecznej ak-
ceptacji dla omijania ptacenia podatkéw i niskiej skutecznosci
instytucji publicznych w egzekwowaniu zapisdw prawa pracy.

Zaproponowane przez nas zmiany w prawie pracy
i podatku dochodowym wychodzg naprzeciw przyczynom
rozpowszechnienia sie umow cywilnoprawnych i pozo-
rowanego samozatrudnienia. Po pierwsze, w miejsce
spolaryzowanego modelu wysokiej ochrony pracownikéw
etatowych i niskiej ochrony pozostatych pracownikéw, po-
stulujemy wprowadzenie tzw. jednego kontraktu, zgodnie
z ktérym uprawnienia pracownika (okres wypowiedzenia,
odprawa) sg w duzo wiekszym stopniu niz obecnie w przy-
padku umow o prace powigzane ze stazem pracownika
w danej firmie. Jeden kontrakt ufatwi firmom elastyczne
zatrudnianie pracownikéw, ale réwnoczesnie stworzy
pracownikom $ciezke do stabilnego zatrudnienia. Dzieki
temu wprowadzi takze lepszy mechanizm motywacyjny do
uczciwej pracy niz obecnie czyni to mglista perspektywa
uzyskania statego zatrudnienia.

Po drugie, proponujemy ograniczenie czesci obowigzkow
administracyjnych obejmujgcych mate firmy, dotyczacych
takich kwestii jak wysytanie pracownikdw na okresowe
badania lekarskie, tworzenie planéw urlopowych, prze-
chowywanie dokumentacji pracowniczej czy mozliwosé
wypftacenia ekwiwalentnego wynagrodzenia za pracujgca
sobote. Nalezy podkresli¢, ze zmiany te nie dotyczg ochro-
ny pracownikéw przed zwolnieniem i nie wptywajg na ich
ptace, lecz pozwalajg ograniczy¢ inne koszty zwigzane z za-
trudnianiem, dlatego ich wdrozenie zachecitoby mate firmy
do formalizowania i zwiekszania zatrudnienia.

Po trzecie, postulujemy zwiekszenie kosztu uzyskania
przychodu i podniesienie podstawowej stawki PIT do 20%,
celem obnizenia catkowitego opodatkowania oséb mato
zarabiajgcych, szczegélnie podatnych na zastepowanie
umow o prace umowami cywilnoprawnymi. Obnizenie
klina podatkowego oznacza wzrost wynagrodzen netto
przy danym wynagrodzeniu brutto, lub spadek catkowitego
kosztu pracy dla pracodawcy przy danym wynagrodzeniu
netto pracownika —w obu przypadkach bodzce do unikania
osktadkowania bedg mniejsze. Zmiana ta przyniostaby istot-
ne korzysci mniej zarabiajgcym pracownikom i ubozszym
gospodarstwom domowym, a zarazem nie obcigzataby
budzetu paristwa.
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Dopuszczalnos¢
zatrudnienia
W oparciu o inne

Kraj .. Rodzaje uméw Osktadkowanie
Umowy niz umowa
o prace (inne niz
samozatrudnienie)
Umowy miedzy ustugodawcg i ustugobiorcg (tzw.
. I i . "
Austria Tak umowa zlecenie) - ” , Brak informacji
Umowy dla przedstawicieli ,wolnych” zawodow
tzw. umowa o dzieto.
. Umowa zlecenie . .
Tak . . . N dk
Belgia a Umowa na czas wykonania okreslonego zadania 12528 Niz W przypadku umowy o prace
Nizsze sktadki niz przy umowach o prace:
. Umowa o dzieto facznie sktadki w wysokosci 25,8 proc.
Butgaria Tak ) .
Umowa zlecenie (podczas gdy przy umowie o prace — 30,3
proc.)
Chorwacja Tak Umowa agencyjna Brak informacji
Independent contractor Odmienne zasady osktadkowania niz przy
Cypr Tak
Independent consultant umowach o prace
Umowa o dzieto (do 150 godz. w roku od “.m°WV. o dziefo n!e J?St pfacone
ubezpieczenie zdrowotne i socjalne
kalendarzowym) . . . .
. Ubezpieczenie zdrowotne i socjalne oraz
Czechy Tak Umowa zlecenie A )
. . podatki zwigzane z umowa zlecenie s3
Umowa o wykonywanie prac poza stosunkiem ; . .
rac takie same jak w przypadku wynagrodzenia
pracy na podstawie umowy o prace
. . Brak i h f i t ieni . "
Dania Nie rak innych form pomiedzy samozatrudnieniem Brak informacji
a umowa o prace
Authorisation agreements
Contract for services
Estonia Tak Brokerage contract Brak informacji
Agency contract
Contract of commission
Finlandia Nie Brak innych form pomiedzy samozatrudnieniem Brak informacji
a umowa o prace
Umowa na czas realizacji okreslonego zadania
Francja Tak (nienazwany oc!pow1edn|.k umowy o c?ﬂelo | Brak informagji
umowa zlecenie (ale nienazwana; jednym z jej
rodzajow — nienazwanych - jest umowa agencyjna)
Grecja Tak Contractor’s agr.eements (umowa.o dzieto) Brak informacji
Agreements for independent services
Hiszpania Tak Umowa na c.zas wykonywania okreslonej praFY Brak informadji
umowa o dzieto lub ustuge (contrato de servicios)
. Contract k: dziet . .
Holandia Tak ontract for WOI’.S (umowa o dzieto) Brak informacji
Contract for services
Irlandia Tak Contract for services Brak informacji
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Dopuszczalnos¢
zatrudnienia
W oparciu o inne

Umowa zlecenia

Kraj .. Rodzaje uméw Osktadkowanie
umowy niz umowa
o prace (inne niz
samozatrudnienie)
Umowa o dzieto — umowa o prace dodatkowa
Litwa Tak Umowa zlecenie — stosuje sie w przypadku pracy | Brak informacji
w domu
Luksemburg Tak Umowa o dzieto Brak informacji
totwa Brak informacji Brak informacji Brak informacji
Malta Brak informacji Brak informacji Brak informacji
Umo.walw (,) dziefo y tylkro dia w.as!qego grona Formg zatrudnienia pozwalajaca pfaci¢
. specjalistdw np. architektéw, prawnikdw. . . : ST
Niemcy Tak . . . najnizsze sktadki na ubezpieczenie jest tzw.
Brak w ogdle umowy zlecenia (w polskim o
- Minijob.
rozumieniu tego stowa)
. Lump sum contract . ..
Portugalia Tak Task contract Nizsze niz w przypadku umowy o prace
Wytgczng podstawg zatrudnienia jest umowa
Rumunia Nie o prace Brak informacji
. Contract for work performance od 2.013 ‘roku objete - skiadkami na
Stowacja Tak L ubezpieczenie spoteczne w wysokosci
Contract for work activity . .
zaleznej od statusu pracownika
Umowa o dzieto
Stowenia Tak Umowa zlecenie o . i1 | Brak informacji
Umowa na podstawie skierowania ze spoétdzielni
studenckiej
Szwecja Tak Umowa o dzieto Brak informacji
Wegry Tak Contract for services lesze. sktadki i opodatkowanie niz przy
umowie o prace
. Brak  korzystniejszego  osktadkowania
Wielka ) ) X : .
. Tak Umowa zlecenia = umowa agencyjna uméw (podobnie: bak preferencyjnego
Brytania opodatkowania)
Wiochy Tak Project-based contracts (umowa o dzieto) Brak informadji

Uwagi: Nazwy angielskojezyczne pozostawiono celowo. Formy umdw i zasady ich zawierania rdzniq sie w kazdym kraju i nie
odpowiadajq bezposrednio polskim umowom cywilnoprawnym.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Eurostat, Eurofound i Domariski Zakrzewski Palinka sp.k.
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