ludzkim

Kapitat intelektualny pracownikow oraz ich motywacja
do wykorzystywania posiadanej wiedzy, predyspozycji
i umiejetnosci sq powszechnie uznawane za wazne czynniki,
determinujgce przewage konkurencyjng wspotczesnych
organizacji. Powszechng akceptacje zyskuje poglgd, ze
sukces organizacji jest w duzej mierze zalezny m.in. od
postaw, zachowan i predyspozycji pracownikow — zdolnosci
do szybkiego uczenia sie, umiejetnosci adaptowania sie do
zmieniajgcych sie warunkow otoczenia, zaangazowania
w prace, umiejetnosci wspotpracy w zespole, checi dziele-
nia sie wiedzq z innymi czy identyfikowania sie z celami
organizacji. Bez wqtpienia sq one funkcjg i pochodng
takich uwarunkowan, jak: poziom otrzymywanego wy-
nagrodzenia, stabilnos¢ zatrudnienia, mozliwosc rozwoju
zawodowego, prestiz i satysfakcja z wykonywanej pracy,
kultura organizacyjna, oraz szeregu innych istotnych aspek-
tow zwigzanych z funkcjonujgcym modelem zarzqdzania
kapitatem ludzkim danej organizagji'.

Nalezy jednak podkreslic, ze wymienione determinanty
sukcesu majq charakter interakcyjny, stanowiq bowiem
wspotzalezne elementy, ktore tworzq wielowymiarowq
strukture. Wazne jest, aby dostrzegac, ze bardzo istotng
role odgrywa forma prawna nawigzania stosunku pracy
oraz warunki zatrudnienia, ktore w znacznej mierze rzu-
tujq na uksztattowanie wlasciwych postaw oraz zachowan
organizacyjnych pracownikow. Forma zatrudnienia stanowi
bowiem pierwotny element w kompleksowym systemie bu-
dowania potencjatu kapitatu ludzkiego organizacgji.

Zaprezentowane w niniejszym opracowaniu zagadnie-
nia odnoszgq si¢ do podstawowej wiedzy z zakresu prawa,
ktorg powinien posiadac profesjonalny menedzer pragngcy
sprawnie i skutecznie zarzgdzac ludzmi. Umiejetnosc
strategicznego zarzqdzania kapitatem ludzkim we wspot-
czesnej gospodarce nabiera coraz wigkszego znaczenia
i stanowi nieodzowny element ksztafcenia przysztej kadry
kierowniczej>.

Wieloetatowos¢ pracownikow
a zarzgdzanie kapitatem

Waldemar Walczak

Nawigzanie stosunku pracy — podstawy
prawne

Zgodnie z art. 2 Kodeksu pracy — pracownikiem jest
osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania,
wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o prace. Ta
ustawowa definicja ma istotne znaczenie dla dalszych
rozwazan, poniewaz wyraznie precyzuje, Ze pracowni-
kiem jest wylacznie osoba, ktérg z pracodawcg wigze
odpowiednia umowa o prace. Pozostate osoby, ktore
wykonuja prace na podstawie np. umowy-zlecenia badz
umowy o dzielo, z punktu widzenia formalno-prawne-
g0 nie sg etatowymi pracownikami, lecz zleceniobior-
cami — inaczej méwigc: wspotpracownikami.

Rozréznienie tych kwestii jest szczeg6lnie wazne
z punktu widzenia praw i przywilejow, jakie przystugu-
ja pracownikom — sg to m.in.: Swiadczenia emerytalne,
prawo do urlopéw, prawo do wynagrodzenia w trakcie
zwolnienia lekarskiego, a takze mozliwo$¢ nabywania
pracowniczego stazu pracy, ktory jest uwzgledniany
jako dodatkowy sktadnik wynagrodzenia. Posiadanie
odpowiedniego doswiadczenia zawodowego zdoby-
tego w ramach etatowego zatrudnienia jest ponadto
w wielu przypadkach koniecznym warunkiem objecia
m.in. wysokich stanowisk urzedniczych — np. w ad-
ministracji publicznej, co reguluja odrebne przepisy
ustawowe?.

Nalezy zaznaczy¢, ze okres wykonywania pracy
w oparciu o umowe cywilno-prawng nie jest traktowa-
ny jako staz pracowniczy, tak wiec nie daje podstaw
do zdobycia udokumentowanego doswiadczenia
zawodowego. Jest to jednak dogodna forma zdoby-
cia dodatkowego wynagrodzenia — w szczeg6lnosci
dla oséb, ktére pracujg w jednej firmie na etacie,
aw innej realizujg okre$lone zadania na podstawie
umowy cywilno-prawnej, np. umowy-zlecenia badz

! Zob. A. Baron, M. Armstrong, Human Capital Management: achieving added value through people, Kogan Page Limited, Londyn 2007,
s. 7-9; B.W. Hall, The New Human Capital Strategy: Improving the value of your most important investment — year after year, AMACOM,

Nowy Jork 2008, s. 3-5, 24-25.

2 A. Odden, Strategic Management of Human Capital in Education: Improving instructional practice and student learning in schools, Ro-

utledge, Nowy Jork 2011, s. 1-7.

3 Zob. Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2008 r. Nr 227 poz. 1505, ze zmianami); Ustawa z dnia
21 listopada 2008 roku o pracownikach samorzadowych (Dz.U. z 2008 r. Nr 223 poz. 1458, ze zmianami), Ustawa z dnia 23 stycznia
2009 roku o wojewodzie i administracji rzagdowej w wojewddztwie, (Dz.U. z 2009 r. Nr 31 poz. 206, ze zmianami).
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umowy o dzieto. Trzeba jednak zauwazy¢, ze tego
typu rozwigzanie jest przede wszystkim stosowane
w sytuacji wykonywania takich zawodéw, ktore z ra-
¢ji specjalnych uregulowan prawnych (ustawowych)
majg zagwarantowany obnizony wymiar czasu pracy
w ramach etatowego zatrudnienia w pelnym wymia-
rze godzin.

Zgodnie z art. 3 Kodeksu pracy pracodawcg jest
Jednostka organizacyjna, chocby nie posiadata osobowosci
prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajq one
pracownikow*. Z takiego sformutowania wynika, ze
immanentnym wyréznikiem pracodawcy jest kwestia
zatrudniania pracownikéw — znaczenie ma tu forma
prawna, na podstawie ktoérej jest wykonywana praca.
Jest to zatem definicja bardzo ogélna, wskazujgca
ze pracodawcg moze by¢ zaréwno osoba prawna,
jak i osoba fizyczna, np. prowadzgca dziatalno$¢
gospodarcza.

Warto podkresli¢, ze nawigzanie stosunku pracy oraz
ustalenie warunkow pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe
prawng tego stosunku, wymaga zgodnego oswiadczenia
woli pracodawcy i pracownika (art. 11 Kodeksu pracy)>.
Mozna zatem powiedziec, Zze na mocy stosunku pracy
pracownik zobowigzuje sie do osobistego i zgodnego
z poleceniami pracodawcy $wiadczenia wspolnie umo-
wionej pracy zwigzanej z wykonywaniem okre$lonych
czynnosci przewidzianych na danym stanowisku, nato-
miast pracodawca ma za zadanie stworzy¢ niezbedne
warunki umozliwiajgce jej wykonywanie, a takze jest
zobowigzany do terminowego wyptacania ustalonego
wynagrodzenia. Jest to zatem umowa, ktéra wigze
obie strony i ma charakter dobrowolny. Zgodnie
z art. 22 § 1 przez nawigzanie stosunku pracy pracow-
nik zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w miejscu I czasie wyznaczonym przez pracodawce,
a pracodawca — do zatrudniania pracownika za wynagro-
dzeniem. Niezbedng czynnoS$cia, ktéra sankcjonuje
nawigzanie stosunku pracy, jest oczywi$cie podpisanie
stosownej umowy o prace. Nalezy pamieta¢, ze musi
zosta¢ ona zawarta na piSmie, najpozniej w dniu
rozpoczecia wykonywania pracy przez pracownika
(art. 29 § 2 Kp). Umowa o prace okresla strony umowy,
rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy
i ptacy, a w szczegdlnosci:

* rodzaj pracy,

* miejsce jej wykonywania,

* wynagrodzenie odpowiadajace rodzajowi
pracy, ze wskazaniem sktadnikéw tego wyna-
grodzenia,

* wymiar czasu pracy,

* termin jej rozpoczecia (art. 29 § 1. Kp).

Rodzaj wykonywanej pracy wigze sie z kwestig
spelniania okreslonych wymagan formalnych oraz po-

siadania odpowiednich kwalifikacji do wykonywania
danego zawodu, a takze z zajmowanym stanowiskiem
i zakresem czynno$ci, obowigzkéw i odpowiedzial-
nosci.

Jezeli chodzi o miejsce wykonywania pracy —w tym
punkcie umowy najczesciej wpisuje sie adres siedziby
danej jednostki organizacyjnej bedacej pracodawca,
niemniej jednak w przypadku firm majgcych strukture
sieciowg zdarzajg sie przypadki, ze zamiast adresu
konkretnego oddzialu podaje sie adres giéwnej siedzi-
by. Pracownicy czesto sg nieSwiadomi tego, ze w takiej
sytuacji pracodawca moze zazadac, aby w razie uza-
sadnionej potrzeby byli gotowi do Swiadczenia pracy
we wskazanym przez niego miejscu.

Zapis dotyczacy wynagrodzenia za prace powinien
uwzglednia¢ wszystkie jego sktadniki — tj. precyzyj-
nie okres$la¢ stawke wynagrodzenia zasadniczego
i wszystkie dodatkowe $§wiadczenia, np. dodatek
stazowy, funkcyjny, wysoko$¢ premii i jej charakter
(uznaniowa, czyli majaca charakter fakultatywny, badz
regulaminowa — majgca charakter obligatoryjny).

Wymiar czasu pracy odnosi sie do tego, czy praca
jest wykonywana w pelnym wymiarze godzin, czy
niepetnym, np. 1/2 etatu, 3/4 etatu. Przyjmuje sie, ze
zgodnie z kodeksem praca na petnym etacie to 40 go-
dzin tygodniowo, jednak dla niektérych zawodow
wymiar czasu pracy jest znacznie nizszy i wynika z od-
rebnych przepisow ustawowych (np. dla lekarzy, rad-
c6éw prawnych, nauczycieli, pracownikéw naukowych).
Wi1asnie te uregulowania ustawowe umozliwiajg wie-
loetatowos¢, w szczegdlnosci wrdd reprezentantow
wyzej wymienionych grup zawodowych.

Analizujac szerokie spektrum uwarunkowan doty-
czacych wieloetatowosci pracownikéw, warto zwrocic¢
uwage na kwestie taczenia etatowej pracy z funkcjg
np. posta, senatora, radnego, przewodniczacego
zakladowej organizacji zwigzkowej lub cztonka rady
pracowniczej.

Pracodawca, ktéry zatrudnia na petnym etacie np.
radnego, musi mu udziela¢ zgode na pfatne zwolnie-
nia z pracy w trakcie obowigzujacych godzin pracy,
w celu wykonywania innych czynno$ci zwigzanych
z pelnieniem przez dang osobe funkcji w organie
samorzadu terytorialnego. Najwazniejszy problem
wigze sie z faktem, ze z takim pracownikiem nie
mozna bez uprzedniej zgody rady rozwigzac stosunku
pracy ani zmieni¢ warunkéw pracy i ptacy. W przy-
padku parlamentarzystow, zgodnie z obowigzujgcym
prawem, rozwiazanie przez pracodawce stosunku
pracy z postem lub senatorem (z wyjatkiem stosunku
pracy z wyboru) oraz zmiana warunkéw jego pracy
lub ptacy w ciggu dwoch lat po wygasnieciu mandatu
moga nastgpic tylko za zgodg Prezydium Sejmu lub
Prezydium Senatu®.

4 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy (Dz.U. z 1974 r. Nr 24 poz. 141, ze zmianami).

> Tamze.

6 Zob. art. 31 ust 2 Ustawy z dnia 9 maja 1996 roku o wykonywaniu mandatu posfa i senatora (Dz.U. z 2011 r. Nr 117 poz.

676).
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Wieloetatowos¢ pracownikow naukowych

Na wstepie trzeba wyraznie zaznaczy¢, ze problem
wieloetatowosci jest zagadnieniem, ktére nie odnosi
sie wylgcznie do pracownikéw naukowych, lecz wyste-
puje réwniez w przypadku innych grup zawodowych,
do ktérych zaliczajg sie m.in. lekarze, prawnicy, dzien-
nikarze, publicy$ci oraz przedstawiciele tzw. wolnych
zawodow. Analizujac zagadnienie tgczenia pracy na
kilku etatach, mozna ten problem rozpatrywac¢ od
strony intereséw danej grupy zawodowej, ale nalezy
takze zwrdéci¢ uwage na konsekwencje, jakie rodzi to
zjawisko dla drugiej strony. Wydaje sie, ze w odnie-
sieniu np. do lekarzy — ich pacjenci i menedzerowie
publicznych placéwek ochrony zdrowia odczuwajg
skutki tego zjawiska znacznie silniej niz studenci
i wtadze placéwek naukowo-dydaktycznych. Zapew-
nienie wysoko wykwalifikowanej kadry lekarskiej jest
warunkiem uzyskania kontraktu z NFZ na okres§lone
Swiadczenia, a z kolei dla pacjentow najwazniejsza
kwestia wigze sie z zapewnieniem dostepu do spe-
cjalistow, ktorzy moga poswieci¢ odpowiednig ilo$¢
czasu na wykonywanie swoich obowigzkéw.

Podjecie rozwazan dotyczgcych wieloetatowoSci
pracownikéw naukowych w zadnej mierze nie ozna-
cza, ze to jest jedyna grupa zawodowa, w ktérej po-
wszechnie wystepuje omawiane zjawisko. Kluczowym
argumentem uzasadniajgcym zasadno$¢ poruszenia
tej kwestii sg aktualne zmiany przepiséw prawnych,
ktére majg istotne znaczenie dla catego Srodowiska
naukowego.

Analizujgc sytuacje zwigzang z zatrudnianiem
pracownikoéw naukowych, warto zauwazy¢, ze znowe-
lizowana ustawa’ wprowadza przepis stwierdzajacy,
iz na podstawie mianowania zatrudnia sie wylacznie
nauczyciela akademickiego posiadajgcego stopien
naukowy profesora, a w stosunku do pozostatych
pracownikéw nawigzanie stosunku pracy nastepuje
na podstawie umowy o prace (art. 118 a ust 1) Jest
to bardzo istotny zapis, ktory zasadniczo réznicuje
status prawny nauczycieli akademickich, dokonujac
podziatu na dwie odrebne grupy, posiadajgce od-
mienne uprawnienia ustawowe. W praktyce nowe
rozwigzanie prowadzi do utraty przywilejéw nabytych
przez wielu do$wiadczonych pracownikéw nauko-
wych ze stopniem doktora habilitowanego, ktérzy
posiadajg dtugoletni staz pracy, ale ktérym nie udato
sie zdoby¢ wyzszego tytutu naukowego. W mniejszym
stopniu dotyka ono mfodych pracownikéw (doktoréw
i magistréw), ktérzy w zdecydowanej wiekszosci byli
i sg zatrudniani wylgcznie na podstawie terminowych
umow o prace.

Ustawodawca ograniczyt tez mozliwos$¢ dodatko-
wej pracy na wiecej niz jednym etacie w innej szkole
wyzszej. Obecnie, zgodnie z art. 129: nauczyciel aka-

demicki zatrudniony w uczelni publicznej moze podjqc lub
kontynuowac zatrudnienie w ramach stosunku pracy tylko
u jednego dodatkowego pracodawcy prowadzgcego dzia-
talnos¢ dydaktyczng lub naukowo-badawczg. Podjecie lub
kontynuowanie przez nauczyciela akademickiego dodatko-
wego zatrudnienia w ramach stosunku pracy u pracodawcy,
o ktorym mowa w zdaniu pierwszym, wymaga zgody rekto-
ra. Podjecie lub kontynuowanie dodatkowego zatrudnienia
bez zgody rektora stanowi podstawe rozwigzania stosunku
pracy za wypowiedzeniem w uczelni publicznej stanowigcej
podstawowe miejsce pracy?®.

Wprowadzone rozwigzanie jest dyskusyjne, odnosi
sie bowiem wylgcznie do nauczycieli zatrudnionych
w uczelniach publicznych, a ponadto ma zastosowanie
tylko do umowy o prace, natomiast nie zabrania wy-
konywania pracy na podstawie umowy-zlecenia badz
umowy o dzieto. Nalezy pozytywnie oceni¢ zamiar
ustawodawcy — dazenie do lepszego wykorzystania
potencjatu intelektualnego pracownikéw naukowych
zatrudnianych w instytucjach finansowanych z pienie-
dzy publicznych, i odblokowania miejsc dla mtodych
ludzi chcacych podjaé prace na uczelni. Praktyka jed-
nak dowodzi, ze obecnie duza cze$¢ samodzielnych
pracownikéw naukowych pracuje na dwoch etatach,
poniewaz w tylu miejscach mogg byc¢ oni wliczani do
minimum kadrowego, co jest gtéwng przyczyng ich
wieloetatowoSci, natomiast w innych szkotach osoby
te zarabiajg pienigdze, pracujgc na umowe-zlecenie
badz umowe o dzielo. W tym kontekscie po wejsciu
w zycie nowelizacji ustawy sytuacja nie ulegnie
wiec zmianie. Nowoscig jest jednak to, ze zgody na
drugie etatowe zatrudnienie musi udzieli¢ rektor
macierzystej uczelni (czego wcze$niej nie wymagano
— wystarczato tylko poinformowanie o dodatkowym
etacie). Ponadto nauczyciel akademicki prowadzacy
dziatalno$¢ gospodarczg musi powiadomic o tym fak-
cie rektora uczelni, ktora jest dla niego podstawowym
miejscem pracy (art. 129 ust 3).

Ustawodawca zachowat mozliwos$¢ faczenia przez
pracownikéw naukowych etatowej pracy na uczelni
(bez wymaganej zgody rektora) z zatrudnieniem
w ramach stosunku pracy w nastepujacych organi-
zacjach:

* w urzedach, o ktérych mowa w art. 1 ust. 1

i ust. 2, pkt 1, 2 i 4a ustawy z dnia 16 wrze$nia
1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych
(Dz.U. z 2001 r. Nr 86, poz. 953, ze zm.),

* w organach towarzystw naukowych i zawodo-

wych,

* w organach wymiaru sprawiedliwosci,

* w instytucjach kultury,

* we wladzach Polskiej Akademii Nauk i Polskiej

Akademii UmiejetnoSci,
* w samorzadowych kolegiach odwotawczych.
(art. 129 ust. 4)°.

7 Ustawa z dnia 18 marca 2011 roku o zmianie ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym, ustawy o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2011 r. Nr 84 poz. 455).

8 Tamze.
9 Tamze.
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Jest to bardzo stuszne i zasadne rozwigzanie,
bowiem dzieki niemu panstwowe urzedy mogg za-
trudnia¢ wysoko wykwalifikowang kadre i korzystaé
z wiedzy ekspertow. Warto réwniez zauwazy¢, ze np.
dla radcéw prawnych ustawodawca nie wprowadza
takich restrykcyjnych ograniczen jak dla pracownikéw
naukowych, a niewatpliwie zakres obowigzkéw i od-
powiedzialno$ci radcéw prawnych przemawia za tym,
Ze powinni oni po$wieca¢ duzo czasu na rzetelng pra-
ce ujednego pracodawcy. Jak wida¢, kwestia wieloeta-
towosci jest uwarunkowana nie tylko samym czasem
pracy, jaki obowigzuje omawiane grupy zawodowe,
lecz przede wszystkim regulacjami prawnymi.

Wieloetatowos$¢ pracownikéw akademickich jest
bez watpienia zjawiskiem trudnym do jednoznacznej
oceny, niemniej jednak istnieje powszechna zgoda, ze
kluczowe znaczenie majg w tym przypadku kwestie
wynagrodzen i mozliwo$¢ ,,dorabiania” do etatowej
pensji. Problem dotyczy znacznej liczby pracownikéw
naukowych — przede wszystkim tych, ktorzy posiadajg
tytul naukowy profesora lub stopief doktora habilito-
wanego, choc jest to takze zjawisko do$¢ powszechne
w przypadku doktoréw.

Trzeba w tym miejscu zaznaczy¢, ze problematyki
taczenia pracy na kilku etatach nie mozna zawezac
wylacznie do samodzielnych pracownikéw nauki,
ktorzy sa w szczegolnej sytuacji ze wzgledu na to, ze
to wiasnie dzieki ich wiedzy i doswiadczeniu miodzi
adepci nauki moga pod ich kierunkiem uczy¢ sie
i rozwija¢ zawodowo.

W obecnej fazie rozwoju ustug dydaktyczno-nauko-
wych w naszym kraju wieloetatowo$¢ pracownikéw
naukowych ma réwniez swoje pozytywne strony,
poniewaz dzieki takiemu rozwigzaniu jest mozliwe
zdobycie wyzszego wyksztalcenia przez wiele oséb,
ktére studiujg na prywatnych uczelniach, majacych
swoje filie badz zamiejscowe os$rodki dydaktyczne
w mniejszych miejscowoS$ciach.

Inng bardzo wazng kwestig jest wiek nauczycieli
akademickich i faczenie etatowej pracy w kilku
miejscach przez osoby, ktore pobierajg jednoczesnie
Swiadczenia emerytalne. W tym przypadku mamy
do czynienia z kolejng nowa regulacjg prawng, ktéora
zaklada, ze prawo do emerytury ulega zawieszeniu bez
wzgledu na wysokosc przychodu uzyskiwanego przez
emeryta z tytutu zatrudnienia kontynuowanego bez
uprzedniego rozwigzania stosunku pracy z pracodawcg,
na rzecz ktorego wykonywat je bezposrednio przed dniem
nabycia prawa do emerytury, ustalonym w decyzji organu
rentowego'°.

Przepis ten mozna skutecznie obej$¢ — wystarczy
bowiem, ze rozwigze sie umowe o prace (inkasujac
dodatkowo odprawe emerytalng) i juz nawet po
dwoch dniach nawigze nowy stosunek pracy — wow-
czas nadal bedzie mozna korzystac¢ z przywilejow,
tzn. pobiera¢ emeryture i jednocze$nie pracowacé
na pefnym etacie (tj. zarabia¢ bez ograniczen)
u swojego dotychczasowego pracodawcy''. Zgodnie
z obowigzujagcym prawem pracownik, ktéry pobiera
Swiadczenia emerytalne bez uprzedniego rozwigza-
nia stosunku pracy, moze ztozy¢ o$wiadczenie woli
0 rozwigzaniu umowy za wypowiedzeniem lub na
mocy porozumienia stron. Rezygnacja z etatowej
pracy z powodu nabycia uprawnien emerytalnych
nie moze jednak stanowi¢ roszczenia o ponowne
zatrudnienie u tego samego pracodawcy na uprzed-
nich warunkach. Decyzja w tym przypadku nalezy
wytgcznie do pracodawcy.

Dla pracownikéw nauki duze znaczenie ma fakt,
ze w przypadku mianowanych nauczycieli akade-
mickich — zgodnie ze znowelizowanym Prawem
o szkolnictwie wyzszym (art. 127) — nastepuje auto-
matyczne wygasniecie stosunku pracy po osiggnieciu
65 lub 70 roku zycia, za$ po wygasnieciu mianowania
nauczyciel akademicki moze zosta¢ zatrudniony na
uczelni wylacznie na podstawie umowy o prace'?.
Warto zauwazyg, iz takie restrykcje dotyczg wytacznie
nauczycieli akademickich zatrudnionych na uczelni
publicznej, co moze budzi¢ uzasadnione watpliwosci
i zastrzezenia, bowiem dzieki takiemu rozwigzaniu
moze nastgpi¢ znaczgce wzmocnienie kadrowe szkot
niepublicznych, gdzie nie obowigzuja te ograniczenia.
Trudno jest zatem zrozumie¢, dlaczego ustawodawca
tak réznicuje osoby w zaleznosci od posiadanego
stopnia badz tytutu naukowego, a takze ze wzgle-
du na miejsce wykonywania pracy. Przyjmujac za
relewantng przestanke zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu, wynikajgcg z kodeksu pracy, wydaje
sie, ze mozna w tym miejscu zglosi¢ uzasadnione
podejrzenia o dyskryminacje wybranej grupy.

Na stronie internetowej jednej z uczelni publicz-
nych udostepniono informacje dla oséb, ktoére taczg
etatowq prace z pobieraniem emerytury. Znalazlo sie
tam miedzy innymi takie zdanie: ze wzgledu na dobro
Uczelni warto zauwazyc, ze jezeli umowa z nauczycielem
akademickim bedzie zawierana na peiny etat ze wskaza-
niem, ze Uczelnia bedzie nadal podstawowym miejscem
pracy — etat ten bedzie zaliczany do dotacji na dziatalnos¢
dydaktyczng i wymagan dotyczqcych uprawnien do nada-
wania stopni naukowych'.

10 Art. 103? znowelizowanej Ustawy z dnia 17 grudnia 1998 roku o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych

(Dz.U z 1998 . Nr 162 poz. 1118 ze zmianami).

" Wystarczy zatem na jeden dzien zwolnic sie z pracy, aby ponownie otrzymywac emeryture, natomiast kwestia ponownego

zatrudnienia lezy w wylacznej gestii pracodawcy.

12 Art. 127 ust 2. Ustawy z dnia 18 marca 2011 roku o zmianie ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym..., dz.cyt.: Stosunek pracy
mianowanego nauczyciela akademickiego zatrudnionego w uczelni publicznej wygasa z koricem roku akademickiego, w ktorym ukoriczyt
on szescdziesigty pigty rok zycia. Stosunek pracy mianowanego nauczyciela akademickiego posiadajgcego tytut naukowy profesora, zatrud-
nionego na stanowisku profesora nadzwyczajnego lub zwyczajnego w uczelni publicznej, wygasa z koricem roku akademickiego, w ktorym

ukoriczyt on siedemdziesigty rok zycia.

13 Zob. http://www.solidarnosc.pw.edu.pl/aktualnosci/2011/informacja%200%20emeryturach.pdf, [05.09.2011].



Wydaje sie, ze zacytowany zapis wyraznie sugeruje,
na czym polega identyfikowanie sie z celami uczelni
oraz jakie kryteria przydatnosci pracownika majg za-
stosowanie na uczelniach. Praktyka jednak dowodzi,
ze cze$¢ wysoko wykwalifikowanej kadry profesorskiej
wtlasnie po osiggnieciu wieku emerytalnego pracuje
na drugim etacie na uczelni publicznej, na ktorej
dzieki pienigdzom podatnikow zdobyta wyksztatcenie,
doswiadczenie zawodowe, stopnie i tytuly nauko-
we, natomiast jako pierwsze etatowe miejsce pracy
wybiera konkurencyjng niepubliczng uczelnie w tym
samym miescie.

Nalezy z catg mocg podkresli¢, ze problemu zajmo-
wania etatow przez osoby pobierajgce Swiadczenia
emerytalne nie mozna wylgcznie odnosi¢ do srodowiska
naukowego. Podobnie jest w przypadku innych grup za-
wodowych —jako przykiad mozna wskaza¢ m.in. lekarzy,
sedziéw, radcow prawnych, urzednikéw panstwowych,
nie wspominajgc o postach, senatorach czy radnych.

Trzeba w tym miejscu zadac¢ sobie uzasadnione
pytanie: jak wielu mfodych i wyksztatconych Polakéw
moze w naszym kraju dosta¢ stalg, etatowg prace
i mie¢ szanse na wypracowanie sobie emerytury
w takich warunkach'*? Warto podkresli¢, ze omawia-
ne zagadnienia w zdecydowanej wiekszoSci dotyczg
wtlasnie takich profesji, w ktérych pracujg ludzie po-
siadajacy wyzsze wyksztalcenie i zajmujgcy lukratywne
stanowiska finansowane z pieniedzy podatnikow.
Nowelizacja prawa nie ma natomiast wiekszego zna-
czenia dla tych emerytéw, ktorzy pobierajg najnizsze
Swiadczenia. Wielu takim osobom, np. ze wzgledu na
brak wyksztalcenia, ale oczywiscie takze z powodu
wieku, czesto i tak trudno jest znaleZ¢ obecnie prace
na etacie. W Polsce za zagrozone trwatym bezrobo-
ciem uwaza sie juz osoby, ktore ukonczyly 45 rok zycia,
tym trudniejsza jest wiec sytuacja os6b w wieku eme-
rytalnym. Powracajgc do problemu wieloetatowoSci
pracownikéw naukowych: przeplatajq sie tutaj wazne,
czesto sprzeczne interesy — konieczno$¢ zapewnienia
minimum kadrowego, interes ekonomiczny, zwlaszcza
jezeli chodzi o uczelnie niepubliczne oraz warunki
wynagradzania naukowcow.

Uczelnie niepubliczne niestety musza sprostaé
wyzwaniom konkurencji i starajg sie za wszelka cene
zatrudnia¢ przede wszystkim samodzielnych pracowni-
kéw naukowych ze stopniem doktora habilitowanego,
ktorych moga zaliczy¢ do minimum kadrowego, (firmo-
wanie kierunkéw). Natomiast w przypadku pozostatych
nauczycieli usitujg jak najmniejszym kosztem pozyskac
takie osoby, ktére zgodzg sie pracowac za najnizszg
stawke wynagrodzenia'®> — czesto znacznie nizszg od
przecietnego wynagrodzenia za prace (dochodzi do
takiego paradoksu, ze osoba ze stopniem naukowym
doktora zarabia mniej niz nauczyciel w szkole pod-
stawowej).

Niekwestionowana pozostaje opinia, ze dodat-
kowe zatrudnienie na innej uczelni zawsze wigze
sie z koniecznoscig dysponowania odpowiednig
iloscig czasu. Rzetelna i uczciwa praca oraz sumien-
ne wywigzywanie sie z obowigzkéw dydaktycznych
wymagajg poswiecenia wielu godzin, np. na opieke
nad studentami przygotowujgcymi prace dyplomowe.
Réwnie wazng kwestig zwigzang z nauczaniem jest
ksztattowanie wiasciwych postaw i zachowan studen-
tow, co niestety jest bardzo czesto deprecjonowane
i niedoceniane.

Umiejetne harmonizowanie i rownowazenie pracy
naukowej, dydaktyki oraz wpajania odpowiednich
wzoréw zachowan i etycznych wartos$ci studentom
wydaje sie najwazniejszym zadaniem dla oséb, ktére
Swiadomie podjely sie pracy w charakterze nauczyciela
akademickiego.

Jesli przyja¢ powyzsze zalozenie za dominante
i wyznacznik pracy na uczelni, wydaje sie, ze niewy-
gérowane wynagrodzenie nie powinno by¢ zadnym
usprawiedliwieniem czy wymoéwka dla zaniedbywania
obowigzkéw w podstawowym miejscu pracy. Dazenie
do maksymalizowania korzysci finansowych dzieki
dorabianiu u konkurencji oznacza czysto biznesowe
podejscie do pracy, a nauczanie studentéw w zadnej
mierze nie powinno by¢ tak pojmowane.

Umowy lojalnosciowe jako metoda
ograniczajgca wieloetatowosé

Umowy lojalno$ciowe kojarzg sie najczesciej
z oplacaniem przez pracodawce nauki na studiach lub
skierowaniem pracownika na kosztowne szkolenia,
a takze z zakazem pracy u konkurengji.

W pierwszym przypadku mamy do czynienia z sy-
tuacjg, kiedy zawierana jest umowa cywilno-prawna
na podnoszenie kwalifikacji zawodowych. W potocz-
nym stownictwie jest ona okreslana wlasnie jako tzw.
umowa lojalnosciowa, poniewaz obliguje pracownika,
ktory stat sie beneficjentem wymiernych korzysci fi-
nansowych, do przepracowania u danego pracodawcy
maksymalnie do 3 lat od okresu ukonczenia nauki
na studiach. W dzisiejszych realiach gospodarczych
jest to bardzo korzystne rozwigzanie, zwlaszcza dla
pracownikow, ktorzy w ten sposoéb moga zwiekszy¢
stabilnos¢ swojego zatrudnienia. Taka umowa moze
zosta¢ zawarta celowo, z zamiarem utrudnienia
zwolnien, np. w przypadku gdy nastepuje zmiana
osoby, ktéra wystepuje w imieniu pracodawcy. Jako
przyktad mozna tu podac¢ jednostki samorzadu tery-
torialnego lub jednostki organizacyjne administracji
rzadowej, gdzie co 4 lata istnieje realna mozliwo§¢
wprowadzenia zmian w najwyzszym kierownictwie,
co w konsekwencji moze oznaczac rowniez rotacje
personelu na stanowiskach urzedniczych.

14 Zob. M. Boni (red.), Raport: Mfodzi 2011, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2011, http:/kprm.gov.pl/Mlodzi_2011_alfa.

pdf, [05.09.2011].

15 Najbardziej pozadanymi kandydatami sg osoby, ktére majg wypracowane $wiadczenia emerytalne, badZ osoby majace etatowe
zatrudnienie w innym miejscu pracy i dlatego s sktonne do podpisania umowy o prace opiewajacej na kwote niewiele wyzszg

od minimalnego wynagrodzenia za prace.
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Jest w pelni zrozumiate, ze kazdy pracodawca,
ktéry zainwestowat $rodki finansowe w edukacje
pracownika, chce zyska¢ pewnos$¢, ze bedzie miat
mozliwo$¢ zwrotu poniesionych naktadow dzieki
temu, ze przez okreSlony czas pracownik bedzie
jeszcze dla niego pracowat i wykorzystywat zdobytg
wiedze oraz nowe kwalifikacje zawodowe. Oczywiscie
pracownik ma zawsze swobode decyzyjng i moze
w kazdej chwili rozwigzac stosunek pracy, ale jesli
uczyt sie na koszt pracodawcy, bedzie musiat zwrécic¢
otrzymane wsparcie finansowe. Skierowanie na studia
opiera sie na zasadzie swobody uméw, zgodnie z ktérg
pracodawca moze uksztattowac zapisy wedtug swoje-
g0 uznania, z zaznaczeniem, ze bedzie przestrzegat
wszystkich postanowien zwigzanych z przywilejami
dla pracownika skierowanego przez zaktad pracy na
studia (m.in. dodatkowe dni ptatnego urlopu szkol-
nego), jak to okresla art. 103' § 2, § 3'° oraz art. 1032
§ 1. kodeksu pracy'’.

Dofinansowywanie podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych pracownikéw jest traktowane jako inwestycja
w kapitat ludzki, ktéra ma w przyszto$ci przynies¢ pra-
codawcy okreslone korzysci. Pracodawca inwestujgcy
w pracownika powinien czyni¢ to $wiadomie i celowo
— z nastawieniem, ze naklady na edukacje przyniosg
okreslone zyski dla firmy dzieki wykorzystaniu zdo-
bytej przez pracownika nowej wiedzy badz nowo
nabytych kwalifikacji zawodowych i umiejetnosci.

Oczywiscie oprécz tych przystugujacych przywile-
jow pracodawca moze zawsze przyznaé dodatkowe
Swiadczenia, ktérych zakres nie zostat sprecyzowany
w Kodeksie pracy. Najcze$ciej majg one charakter
dodatkowych $wiadczen pienieznych, zwigzanych
np. z ryczattem na zakup podrecznikéw do nauki,
programéw komputerowych czy pokryciem kosztow
dojazdu na uczelnie znajdujaca sie w innym miescie
— s3 to elementy, ktére powinny by¢ jasno zdefinio-
wane w umowie szkoleniowe;j.

Innym przyktadem umowy lojalno$ciowej jest
umowa o prace, ktéra zawiera dodatkowy zapis,
zabraniajgcy pracownikowi wykonywania podobnej
pracy u konkurencji. Dzieki takiemu ,,dobrowolne-
mu” rozwigzaniu mozna powiedzie¢, ze zatrudniamy
pracownika na wylgcznos¢, a jednoczesnie zyskujemy
gwarancje, ze nie bedzie mégt w tym samym czasie
wykorzystywac swojej wiedzy, kwalifikacji i kompeten-
¢ji na rzecz naszych bezposrednich konkurentéw.

Zgodnie z art. 101' § 1. Kp: W zakresie okreslonym
w odrebnej umowie, pracownik nie moze prowadzic dziatal-
nosci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani tez swiadczy¢
pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie na
rzecz podmiotu prowadzqgcego takq dziatalnosc (zakaz
konkurengji). Przepis ten stosuje sie odpowiednio, gdy
pracodawca i pracownik majgcy dostep do szczegol-
nie waznych informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode, zawierajg umowe
o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy.
W umowie okre$la sie takze okres obowigzywania
zakazu konkurencji oraz wysoko$¢ odszkodowania
naleznego pracownikowi od pracodawcy.

W ostatnim czasie takie umowy zaczely stawac
sie popularne w branzy medycznej, np. dyrektorzy
niektorych publicznych zaktadow opieki zdrowotnej
w Lodzi, majagc na uwadze fakt, ze ich jednostki nie
moga zarabia¢ na prywatnych pacjentach, zapropo-
nowali lekarzom podpisanie umoéw lojalnosciowych.
Wysoko wykwalifikowani lekarze musieli zadekla-
rowaé, ze zrezygnuja z dodatkowej etatowej pracy
w innych poradniach, co ma by¢ sposobem na walke
panstwowych zaktadéw opieki medycznej z prywat-
nymi przychodniami.

OczywisScie podpisanie takich uméw wigze sie
z ograniczeniem mozliwos$ci zarobkowania, niemniej
jednak niektorzy lekarze wykorzystywali panstwowg
stuzbe zdrowia do tego, aby mie¢ zapewniong statg
posade i pensje oraz zdobywac praktyke i wiedze,
ktérag mozna wykorzysta¢ gdzie indziej za wiek-
sze pienigdze. Problem polega na tym, ze lekarze
wiasnie dzieki pienigdzom podatnikéw zdobywali
wyksztafcenie oraz mieli mozliwo$¢ nabywania cen-
nego doswiadczenia zawodowego w panstwowych
szpitalach, ale nie zawsze przektadato to sie na czas
poswiecany pracy i zaangazowanie w podstawowym
miejscu zatrudnienia.

Przeciwnicy omawianego rozwigzania bedq zapew-
ne podawac argumenty, ze w efekcie podpisania uméw
lojalno$ciowych moze wystgpic¢ problem z dostepem
pacjentow do wysoko wykwalifikowanych lekarzy
specjalistow. Inny poglad beda z kolei prezento-
wali dyrektorzy przychodni i szpitali, przekonujacy
o koniecznosci wprowadzenia zakazu konkurengji,
poniewaz lekarze dorabiajgcy w innych placéwkach
ostabiajg pozycje pracodawcy zatrudniajgcego ich na
pierwszym etacie.

16 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy — art. 103" § 2: Pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje zawodowe przystuguje
urlop szkoleniowy oraz zwolnienie z cafosci lub czesci dnia pracy na czas niezbedny, by punktualnie przybyc na obowigzkowe zajecia oraz
na czas ich trwania. § 3: Za czas urlopu szkoleniowego oraz za czas zwolnienia z catosci lub czesci dnia pracy pracownik zachowuje prawo

do wynagrodzenia.

17 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy — art. 1032 § 1. Urlop szkoleniowy, o ktérym mowa w art. 103' § 2 pkt 1,

przystuguje w wymiarze:

* 6 dni — dla pracownika przystepujacego do egzaminéw eksternistycznych,

* 6 dni - dla pracownika przystepujacego do egzaminu maturalnego,

* 6 dni — dla pracownika przystepujgcego do egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe,

* 21 dni w ostatnim roku studiow — na przygotowanie pracy dyplomowej oraz przygotowanie si¢ i przystapienie do egzaminu

dyplomowego.
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Wydaje sie, ze podobna sytuacja dotyczy szkolni-
ctwa wyzszego. Wprowadzenie tzw. umow lojalnos-
ciowych mogtoby by¢ interesujgcym rozwigzaniem dla
panstwowych uczelni. Jest wazne, aby w $lad za tym
promowac osoby, ktore beda chcialy wykorzystywaé
swoja wiedze i kwalifikacje u jednego pracodawcy,
oraz by zapewni¢ im dodatkowe $rodki finansowe.
Dzieki takiemu rozwigzaniu mozna da¢ szanse wielu
miodym zdolnym osobom, ktére beda wykazywaty
ponadprzecietne zaangazowanie i lojalno$¢ w sto-
sunku do podstawowego miejsca pracy. Docelowy
model zatrudnienia — czyli praca na jednej uczelni
i godziwe zarobki — bez watpienia bytby pozadanym
rozwigzaniem, jednak rzeczywisto$¢ jest o wiele
bardziej skomplikowana.

Mozliwos¢ taczenia pracy w kilku miejscach — prze-
de wszystkim w ramach umowy o prace, ale réwniez
umowy-zlecenia badz o dzieto — stanowi fundament
i filar funkcjonowania wiekszoS$ci niepublicznych
uczelni, ktére z racji pozbawienia doptat z publicznych
pieniedzy, jakie otrzymujq panstwowe jednostki, zmu-
szone s3 do zwracania szczegélnej uwagi na wyniki
ekonomiczne. Podstawowym sposobem na zdobycie
pieniedzy (dzieki ktérym mozna generowac zyski dla
wiascicieli prywatnych szkét) jest przyjmowanie coraz
wiekszej liczby studentéw, co moze by¢ rezultatem
zwiekszania dostepnosci do oferty edukacyjnej oraz
poszerzania oferowanych ustug (np. tworzenie no-
wych kierunkéw studiow).

Student jest postrzegany jako klient, ktérego trzeba
najpierw pozyska¢, a nastepnie za wszelkg cene utrzy-
ma¢, co niestety wigze sie z naturalnym obnizeniem
poziomu ksztalcenia. Te swiadomos¢ majg dzi§ nie
tylko rektorzy szkot prywatnych i panstwowych, ale
przede sami studenci — nie tylko ci, ktérzy pobierajg
nauke w systemie odptatnym na studiach niestacjonar-
nych, ale takze ci na studiach stacjonarnych. Wiedzg
oni doskonale, ze im wiecej oséb przyjmie uczelnia,
tym wieksze Srodki z ministerstwa bedg wptywaly na
dany wydzial, tak wiec edukacja staje sie drugorzedna,
poniewaz priorytetem sg badania naukowe, statysty-
ka publikacji, zdobyte przez pracownikéw punkty.
Obiektywnie rzecz ujmujac, mozna powiedzie¢, ze
ksztalcenie studentéw w takiej sytuacji nie stanowi
juz kluczowego procesu i filaru akademickich powin-
nosci, a staje sie procesem ubocznym, niezbednym
dodatkiem zycia uczelni.

Mtodzi pracownicy naukowi majg trudny wybér:
czy chca za cene wielu wyrzeczen pokonywac bariery
i utrudnienia, szukajac dodatkowych zaje¢ w innych
szkotach, czy tez wolg zrezygnowac i poszukac sobie
innej, lepiej ptatnej posady? Praca na jednym etacie
na uczelni jest zdecydowanie bardziej korzystna

z punktu widzenia efektywnego zarzadzania kapita-
fem ludzkim, natomiast realia ekonomiczne oraz uwa-
runkowania prawne dotyczgce miniméw kadrowych
wymuszajg konieczno$¢ zatrudniania naukowcow
u kilku pracodawcéw.

Praca v innego pracodawcy w ramach
urlopu bezptatnego

Prezentujgc rozwazania dotyczgce wieloetatowosci
pracownikéw w kontekscie zarzadzania kapitatem
ludzkim, trzeba réwniez wspomnie¢ o mozliwosci wy-
korzystywania urlopu bezptatnego na prace u innego
pracodawcy. W takiej sytuacji mamy w rzeczywistosci
do czynienia z zajmowaniem dwoch etatow, gdzie
w ramach jednego $wiadczymy stosunek pracy, na-
tomiast w drugim miejscu zachowujemy status pra-
cownika, przebywajgc na urlopie bezptatnym. Jest to
rozwigzanie bardzo czesto stosowane w przypadku
0so6b, ktére z racji ustawowych ograniczen nie mogg
na przykiad jednoczes$nie wykonywac etatowej pracy
i pelni¢ funkgcji radnego w tej samej jednostce samo-
rzadu terytorialnego, badz specjalnie biorg urlop bez-
platny w zwigzku z objeciem wysokiego stanowiska
urzedniczego w administracji publiczne;j.

Urlop bezptatny moze zosta¢ udzielony na pod-
stawie art. 174 Kp, co oznacza ze jest to przepis
o charakterze fakultatywnym, a nie obligatoryjnym.
Pracownik ma wiec prawo do ubiegania sie o taki
urlop, ale pracodawca nie musi wyrazi¢ na niego
zgody'®.

Warto doda¢, ze udzielenie tego typu urlopu na-
stepuje wylgcznie na pisemny wniosek pracownika',
natomiast sam pracodawca nie moze z wlasnej inicja-
tywy zmusi¢ podwladnego (bez jego zgody) do tego,
aby przestal $§wiadczy¢ prace i udat sie na bezptatny
urlop. Moze sie jednak zdarzy¢ — za zgoda obu stron
— ze pracodawca, majgc na wzgledzie np. trudnosci fi-
nansowe przedsiebiorstwa, przerwe w zaméwieniach
czy kryzys spowodowany brakiem zlecen, skieruje
cze$¢ podwtadnych na bezptatny urlop.

Poniewaz udzielenie urlopu bezptatnego zalezy
wylacznie od decyzji pracodawcy, pracownikowi nie
przystuguje roszczenie o taki urlop, moze on jedynie
wystosowac prosbe. Z kolei decyzja pracodawcy
w sprawie odmowy udzielenia takiego urlopu nie
wymaga zadnego uzasadnienia, a ponadto pracownik
nie moze sie od niej w zaden spos6b odwotac.

Niewatpliwag korzysciag wynikajaca z urlopu bezptat-
nego jest fakt, ze w trakcie jego trwania nadal pozo-
staje sie w stosunku pracy z pracodawcg — co wiecej,
w tym czasie pracownikowi przystuguje ochrona przed
wypowiedzeniem umowy bgdz zmiang warunkéw

18 Jedyny wyjatek wystepuje w przypadku objecia funkcji radnego przez pracownika, ktéry jest zatrudniony na etacie w tej samej
jednostce samorzadu terytorialnego, w ktorej uzyskal mandat — wéwczas na pisemny wniosek pracownika przystuguje mu prawo

do takiego urlopu na czas petnienia funkcji radnego (kadengje).

19 Whiosek taki wymaga formy pisemnej i musi zawiera¢ doktadny termin urlopu bezptatnego, natomiast pracownik nie ma
obowiazku podawania przyczyn skfaniajacych do ubiegania sie o taka forme urlopu, jak réwniez nie musi informowa¢, w jakim

celu zostanie on wykorzystany.
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pracy i ptacy (tzw. wypowiedzenie zmieniajgce). Czasu,
w ktérym pozostajemy na urlopie bezplatnym, nie
wlicza sie do okresu pracy, od ktorego zalezg upraw-
nienia pracownicze, ani tez do okresu zatrudnienia
u danego pracodawcy, od ktérego zalezy dtugos¢
okresu wypowiedzenia.

Podsumowanie

Konkluzja podsumowujgcg rozwazania moze by¢
stwierdzenie, ze wieloetatowo$¢ pracownikoéw jest
bardzo zfozonym zjawiskiem, na ktére ma wptyw
wiele czynnikéw. Do najwazniejszych z nich nalezy
zaliczy¢ ograniczony wymiar czasu pracy na etacie dla
wybranych grup zawodowych (ustawowe przywileje)
oraz regulacje prawne, ktére umozliwiajg prace na
kilku etatach nawet osobom pobierajgcym Swiadcze-
nia emerytalne.

Zagadnienie wieloetatowoS$ci w szkolnictwie
wyzszym jest od wielu lat przedmiotem ozywionych
dyskusji i sporéw, a znowelizowana ustawa i wcho-
dzace od 1 pazdziernika 2011 r. zmiany przepiséw
w istocie nic nie zmieniajg w tym zakresie. Wydaje
sie, ze podjecie proby pogtebionej oceny skutkow

POLECAMY

Anna Drapinska

wprowadzonych rozwigzan bedzie mozliwe dopiero
po kilku latach od momentu wprowadzenia reform.
Trzeba doda¢, ze w kazdym przypadku dokonana
ocena bedzie polemiczna i dyskusyjna, w zaleznosci
od tego, kto bedzie wyrazal swoje opinie i na pod-
stawie jakich kryteriéw. W odmienny sposéb zmiany
przepisow prawnych beda odbierane przez wiadze
uczelni publicznych i niepublicznych, podobnie r6zne
odczucia, przemyslenia i uwagi bedg mieli poszczegdl-
ni pracownicy naukowi. Tak samo, biegunowo odlegte
refleksje i komentarze moze budzi¢ poglad, iz umowy
lojalno$ciowe dotyczace zakazu pracy u konkurengji
moglyby stanowi¢ bardzo prosty i skuteczny mecha-
nizm stuzgcy rozwigzaniu probleméw na uczelniach.

Nalezy jednakze zaznaczy¢, iz wieloetatowos¢
powinna by¢ rozpatrywana w szerszej perspektywie
— jako naturalny konflikt i zderzanie sie partykular-
nych interes6w oraz korzysci finansowych jednostek,
a takze jako zjawisko majace negatywne konsekwen-
cje na m.in. stope bezrobocia, kondycje systemu
ubezpieczen spotecznych, zdobywanie etatowej pracy
i doswiadczenia zawodowego przez mtodsze poko-
lenia, polaryzacje spoleczenstwa, szukanie pracy za
granica czy emigracje.
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Zarzqdzanie relacjami na rynku ustug edukacyjnych szkot wyzszych
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011

W publikacji zaprezentowano nowe podejicie do zarzadzania i marketingu w szkolnic-

szkot wyzszych

http://ksiegarnia.pwn.pl.

Hubert Izdebski, Jan Zielinski

Prawo o szkolnictwie wyzszym. Ustawa o stopniach naukowych
i tytule naukowym. Komentarz do nowelizacji

LEX, Wolters Kluwer, Warszawa 2011

Ukazat sie komentarz do nowelizacji ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym. Zawiera on
omowienie zmian wchodzacych w zycie z dniem 1 pazdziernika 2011 roku, w tym m.in.
nowych regulacji w zakresie uzyskiwania stopnia doktora i doktora habilitowanego,
finansowania uczelni, konkurséw na stanowiska w uczelniach, wieloetatowosci, a takze
studiowania na kilku kierunkach jednoczesnie.

Komentarz polecamy osobom zarzgdzajgcym uczelniami wyzszymi i instytucjami na-
ukowymi, a takze studentom, doktorantom i pracownikom uczelni.

Publikacje mozna nabyc¢ w ksiegarni internetowej wydawnictwa:
http:/lwww.profinfo.pl.

“ ‘ i«!‘ £*| twie wyzszym, oparte na zarzadzaniu relacjami uczelni z r6znymi podmiotami w oto-

lﬂl‘lﬂ ﬂlamﬂ : ;, Z $ : erniu rynkpwym. Autorl'<a rozpoczyna od schgr.akteryzow'ania isFoty ustugi edukacyjnej

& <] iszkoly wyzszej oraz opisu modeli tej ostatniej. Nastepnie analizuje rynek, na ktérym

]lglm:lami szkoly wyzsze funkcjonujg oraz omawia relacje rynkowe. Kolejna czes¢ poswiecona jest

naryiky e relagjom s;koly vyy.iszej z trzema podmiota.m.i: panstwem, przedsigbiorstwami oraz

usfug edukacyjnyeh studentami. W ksigzce ukazane zostaly rowniez poszczegoélne elementy sktadajgce sie
na zarzadzanie relacjami oraz zaprezentowano wyniki badan empirycznych.

Publikacje mozna naby¢ w ksiegarni internetowej wydawnictwa:

PRA‘WD 0 SZKOLNICTWIE
WYZSZYM

USTAWA O STOPNIACH
NAUKOWYCH
ITYTULE NAUKOWYM
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