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Rozdziat 1

Stosowanie nietypowych form
zatrudnienia z naruszeniem
prawa - wprowadzenie

do dyskusiji

Use of atypical forms of employment
in breach of the law - introduction
to the discussion

Tomasz Duraj

Doktor habilitowany, profesor Ut
Uniwersytet £6dzki
https://orcid.org/0000-0003-1561-5916

Streszczenie

Celem rozdziatu jest wprowadzenie czytelnika w problematyke stosowania nietypowych form za-
trudnienia z naruszeniem prawa pracy i prawa ubezpieczen spolecznych, ktéra byla przedmiotem
jubileuszowej V Ogolnopolskiej Konferencji Naukowej z cyklu ,,Nietypowe stosunki zatrudnienia’,
zorganizowanej w Lodzi w dniach 1-2 grudnia 2022 r. w formule hybrydowej, zaréwno na Wydziale
Prawa i Administracji Uniwersytetu Lodzkiego, jak i za posrednictwem internetu. Organizatorami
wydarzenia byli: Centrum Nietypowych Stosunkéw Zatrudnienia oraz Studenckie Forum Naukowe
Nietypowych Stosunkéw Zatrudnienia Wydzialu Prawa i Administracji Uniwersytetu Lodzkiego,
a takze Okregowy Inspektorat Pracy w Lodzi. Autor prezentuje wlasne refleksje na temat zagadnien
objetych tematyka konferencji.

Stowa kluczowe: nietypowe formy zatrudnienia, terminowe umowy o prace, samozatrudnienie, out-
sourcing pracowniczy, fikcyjne zatrudnienie cywilnoprawne, legalnos¢ zatrudnienia, praca na plat-
formach cyfrowych, odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa i karna

Abstract

The aim of the chapter is to introduce the reader to the issue of the use of atypical forms of employ-
ment in violation of labour law and social security law, which was the subject of the 5" jubilee All-
Polish Scientific Conference of the series “Atypical Employment Relations”, organised in £6dZ on
1-2 December 2022 in a hybrid formula, both at the Faculty of Law and Administration of the Uni-
versity of L6dz and via the Internet. The event was organised by the Centre for Atypical Employment
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Relations and the Student Scientific Forum on Atypical Employment Relations of the Faculty of Law
and Administration of the University of £L6dZ, as well as the Regional Labour Inspectorate in £6dz.
The author presents his own reflections on the issues covered by the conference.

Keywords: atypical forms of employment, term employment contracts, self-employment, employee
outsourcing, fictitious civil law employment, legality of employment, working on digital platforms,
misdemeanour and criminal liability

Niniejsza monografia zostala przygotowana w ramach podsumowania jubileuszo-
wej V Ogdlnopolskiej Konferencji Naukowej z cyklu ,,Nietypowe stosunki zatrud-
nienia’, zorganizowanej w Lodzi w dniach 1-2 grudnia 2022 r. w formule hybrydo-
wej, zardwno na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Lodzkiego (WPiA
UL), jak i za podrednictwem internetu. Tematem wydarzenia byla problematyka
stosowania nietypowych form zatrudnienia z naruszeniem prawa pracy i prawa
ubezpieczen spoltecznych — diagnoza oraz perspektywy na przysztosc.
Konferencje¢ organizowali: Centrum Naukowe Nietypowych Stosunkéw Za-
trudnienia oraz Studenckie Forum Naukowe Nietypowych Stosunkéw Zatrud-
nienia WPiA UL, a takze Okregowy Inspektorat Pracy w Lodzi. Wydarzenie
to zostalo objete honorowym patronatem Rektora Uniwersytetu Lodzkiego
— prof. dr hab. Elibiety Zadzinskiej, Gléwnego Inspektora Pracy - minister
Katarzyny Lazewskiej-Hrycko, Prezesa Zakladu Ubezpieczenn Spolecznych
- prof. dr hab. Gertrudy Uscinskiej oraz partneréw spotecznych - Konfederacji
Pracodawcéw Lewiatan i Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodo-
wych. Partnerem strategicznym konferencji bylo wojewddztwo tédzkie. Podczas
dwoch dni obrad wystapilo czterdziestu prelegentow reprezentujacych nie tylko
srodowisko nauki prawa pracy i ubezpieczen spolecznych, ale takze praktykow
na co dzien zajmujacych si¢ stosowaniem prawa pracy i ubezpieczen spolecznych.
W konferencji wzi¢lo udzial ponad trzysta oséb, a wéréd nich wielu wybitnych
przedstawicieli doktryny prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, liczna reprezen-
tacja Panstwowej Inspekcji Pracy oraz Zakladu Ubezpieczen Spolecznych, a takze
przedstawiciele zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw oraz innych
srodowisk prawniczych i biznesowych zainteresowanych tematyka konferencji.
Pomysl na zorganizowanie tego wydarzenia oraz przygotowanie niniejszej mo-
nografii zrodzil si¢ w zwiagzku z dynamicznym rozwojem nietypowych form za-
trudnienia. Zaréwno w Polsce, jak i w innych panstwach na catym $wiecie od dtuz-
szego czasu mamy do czynienia ze zjawiskiem upowszechniania si¢ w gospodarce
rynkowe]j nietypowych rodzajéw aktywnosci zarobkowej'. Gléwnym powodem

1 Por. np. A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia: kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997;
Z. Kubot Szczegdlne formy zatrudnienia i samozatrudnienia, [w:] tenze (red.), Szczegdlne formy
zatrudnienia, Wroctaw 2000; Z. Hajn, Elastycznos¢ popytu na prace w Polsce. Aspekty prawne,
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takiego stanu rzeczy jest che¢ ograniczania kosztéw zatrudnienia w celu poprawy
konkurencyjnosci przedsigbiorstw oraz poszukiwanie coraz bardziej elastycznych
form $wiadczenia pracy. Te wlasnie czynniki, a takze globalizacja, cyfryzacja, roz-
wdj nowoczesnych technologii i teleinformatyki oraz niepewnos¢ wywolana pan-
demig COVID-19 i wojna w Ukrainie skutkuja odchodzeniem od tradycyjnego
modelu zatrudnienia, opartego na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony,
na rzecz zatrudnienia terminowego (umowa o prace na czas okreslony, zatrudnie-
nie tymczasowe, zatrudnianie cudzoziemcéw), zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze czasu pracy, outsourcingu pracowniczego, pracy zdalnej, zatrudnienia cywil-
noprawnego, samozatrudnienia, pracy $wiadczonej za posrednictwem platform
cyfrowych, takze z wykorzystaniem sztucznej inteligencji i algorytmow. Niestety,
tendencja ta prowadzi do prekaryzacji rynku pracy, generujac niepewnos¢ i brak
stabilnosci zatrudnienia wykonawcéw pracy zarobkowej. Skutkuje to znacznym
obnizeniem ich standardéw w zakresie ochrony Zycia i zdrowia, ochrony wyna-
grodzenia za praceg, ochrony godnosci i dobr osobistych czy ochrony przed dys-
kryminacjg i nieréwnym traktowaniem.

Majac na uwadze wskazang powyzej sytuacje, a takze uwzgledniajac fakt, ze
bardzo czesto w praktyce nietypowe formy zatrudnienia wykorzystywane s3 z na-
ruszeniem obowigzujacych przepiséw prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecz-
nych, autorzy niniejszej monografii zastanawiaja si¢ nad przyczynami takiego
stanu rzeczy, pokazujac konkretne problemy pojawiajace si¢ w praktyce na tle
stosowania nietypowych form zatrudnienia w Polsce. Celem publikacji jest takze
proba sformutowania konstruktywnych wnioskow de lege ferenda, ktore pozwola
organom stosujacym prawo na skuteczng egzekucje przepiséw prawa pracy i pra-
wa ubezpieczen spotecznych. Po lekturze monografii nie budzi watpliwosci fakt, ze
istnieje pilna potrzeba podjecia przez polskiego ustawodawce konkretnych dziatan
stuzacych wzmocnieniu mechanizmoéw prawnych w zakresie przeciwdziatania na-
ruszeniom prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecznych w zwigzku ze stosowa-
niem nietypowych form zatrudnienia.

Wielowymiarowos¢, wielowatkowos¢, ztozonos¢ oraz interdyscyplinarny cha-
rakter podjetej w toku konferencji problematyki potwierdzity potrzebe przy-
gotowania odrebnej monografii w tym obszarze. Wida¢ to po zamieszczonych
w opracowaniu tekstach, ktdre dotykaja fundamentalnych zagadnien dotyczacych
stosowania nietypowych form zatrudnienia, ze szczegélnym uwzglednieniem zja-
wisk patologicznych zwigzanych z naruszeniem prawa pracy i prawa ubezpieczen
spolecznych. Obok rozdzialéw pokazujacych ogdlng perspektywe stosowania nie-
typowych form zatrudnienia (rozdzialy 2, 3 i 4) w monografii znajduja sie teksty

[w:] E. Krynska (red.), Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Pol-
sce, Warszawa 2003; t. Pisarczyk, Rézne formy zatrudnienia, Warszawa 2003; T. Duraj, Prawna
perspektywa pracy na wtasny rachunek, [w:] E. Kryiska (red.), Praca na wtasny rachunek - de-
terminanty i implikacje, Warszawa 2009; M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013.
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odnoszace si¢ do probleméw ze stosowaniem konkretnych atypowych podstaw
pracy zarobkowej, takich jak: umowa o prace na okres prébny (rozdziat 7), umowa
o prace na czas okreslony (rozdzialy 5 i 6), samozatrudnienie (rozdzialy 8 i 9),
outsourcing (rozdzialy 11, 12 i 13), zatrudnienie za posrednictwem platform cy-
frowych (rozdziat 14) czy w ramach sieci franczyzowej (rozdzial 20). Praktyczne
ujecie naruszen zwigzanych ze stosowaniem nietypowych form zatrudnienia do-
brze pokazujg rozdzialy przygotowane z perspektywy funkcjonowania Panstwowej
Inspekcji Pracy (rozdziaty 18 i 19) oraz Zakladu Ubezpieczen Spotecznych (roz-
dzialy 22 i 23). W monografii znajduja si¢ takze opracowania odnoszace si¢ do:
legalnosci zatrudniania cudzoziemcdéw (rozdzial 10), ochrony przed mobbingiem
w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia (rozdzial 15), statusu sygnalistow
w tych wlasnie stosunkach (rozdzial 16) czy przetwarzania danych osobowych
(rozdziat 21). Doskonalym uzupelnieniem sg rozdzialy ukazujace konsekwencje
bezprawnego stosowania nietypowych form zatrudnienia z perspektywy prawa
karnego (rozdzialy 24, 25 i 26).

Analiza opublikowanych w niniejszej monografii tekstow sklania do nastepuja-
cych uwag i refleksji na tle stosowania nietypowych form zatrudnienia z narusze-
niem prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecznych:

1. Tendencja w zakresie dalszego rozwoju nietypowych form zatrudnienia,
ktore beda coraz silniej wypieraly tradycyjny model zatrudnienia pracow-
niczego, oparty na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, ma cha-
rakter trwaly i nieodwracalny. Wynika to nie tylko z wielu zalet, jakie wiaza
sie ze stosowaniem atypowych stosunkoéw $wiadczenia pracy zarobkowe;j,
ktore decyduja o ich atrakcyjnosci na rynku pracy?, ale takze z wielu innych
okolicznosci. Po pierwsze, nietypowe formy zatrudnienia wydaja si¢ bar-
dziej przydatne w dobie technologizacji, robotyzacji, digitalizacji, cyfryza-
cji i globalizacji gospodarki - jako elastyczniejsze i gwarantujgce stronom
daleko idacg swobode ksztaltowania wzajemnych relacji (brak sztywnego
»gorsetu” przepisow prawa pracy). Po drugie, rynek pracy nieuchronnie
zmierza w kierunku profesjonalizacji zatrudnienia, gdzie akcent kladzie si¢
na zadaniowo$¢ pracy, autonomie i kreatywno$¢ oraz wysokie kompeten-
cje wykonawcow. W przyszlosci czeka nas zmiana struktury rodzajowej
zatrudnienia - bedzie bowiem rosto zapotrzebowanie na pracobiorcow
o wysokich kwalifikacjach, tzw. pracownikéw wiedzy. To trend wystepujacy
w calej Unii Europejskiej. Bedzie istnial popyt na informatykéw, menedze-
réw, finansistéw i innych wysokiej klasy fachowcow. W wiekszosci naleza
oni do tzw. wolnych zawodéw o charakterze wysokospecjalistycznym, do
ktérych przede wszystkim wykorzystuje si¢ nietypowe formy swiadczenia

2 Zob. szerzej T. Duraj, The Limits of Expansion of Labour Law to Non-labour Forms of Employ-
ment - Comments de lege lata and de lege ferenda, [w:] J. Wratny, A. Ludera-Ruszel (red.), New
Forms of Employment. Current Problems and Future Challenges, Wiesbaden 2020, s. 15 i nast.
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pracy, a zwlaszcza umowy prawa cywilnego badz samozatrudnienie w wa-
runkach jednoosobowej dzialalnosci gospodarczej®. Po trzecie, caly czas
istotnie wzrasta rola sektora ustug. W polskiej gospodarce prywatnej naj-
wiecej osob pracuje w handlu, transporcie, budownictwie, dziatalnosci fi-
nansowej i ubezpieczeniowej, dziatalnosci profesjonalnej i naukowej, opie-
ce zdrowotnej i zabezpieczeniu spofecznym. Ustugi te sg za$ najczesciej
swiadczone w ramach nietypowych form zatrudnienia, zwlaszcza o cha-
rakterze cywilnoprawnym. Po czwarte, w Polsce caly czas obserwujemy
bardzo niekorzystne zmiany demograficzne. Nasze spoleczenstwo szybko
sie starzeje, a do tego obniza si¢ wiek emerytalny. Z danych GUS wyni-
ka, ze w Polsce udzial oséb starszych w populacji systematycznie rosnie.
Na koniec 2021 r. liczba os6b w wieku 60 lat i wiecej wyniosta 9,7 mln
i w stosunku do roku poprzedniego zwigkszyta sie 0 0,2%. Odsetek osob
starszych w populacji Polski osiagnat poziom 25,7%. W 2021 r. wskaznik
obcigzenia demograficznego osobami starszymi wzrdst do poziomu 28,9
(z 28,1 w roku 2020). Co gorsza, w najblizszej perspektywie czasowej nie
nalezy oczekiwa¢ znaczacych zmian, gwarantujacych stabilny rozwoj de-
mograficzny w Polsce. Wedlug prognozy GUS liczba ludnodci w wieku
60 lat i wiecej w naszym kraju w roku 2030 ma wzrosng¢ do poziomu
10,8 mln, a w 2050 r. ma wynie$¢ 13,7 mln. Osoby starsze beda stanowity
zatem okofo 40% ogétu ludnosci Polski*. To za$ bedzie mialo bezposredni
wplyw na zmniejszenie wysokosci emerytur, co spowoduje dodatkowy po-
pyt na prace wsrod oséb po 65. roku zycia, gdzie dominujaca forma sa nie-
typowe stosunki zatrudnienia, zwlaszcza te o charakterze cywilnoprawnym.
2. Gléwnym powodem stosowania nietypowych form zatrudnienia z naru-
szeniem prawa pracy i prawa ubezpieczen spoltecznych jest przede wszyst-
kim che¢ ograniczenia kosztoéw pracy oraz obcigzen publicznoprawnych,
jakie zwigzane sg z angazowaniem pracownikow. Bardzo dobrze widaé to
na przyklfadzie stosowania fikcyjnego samozatrudnienia w warunkach cha-
rakterystycznych dla stosunku pracy’. W momencie zastgpienia pracowni-
ka osobg samozatrudniong, z naruszeniem art. 22 ustawy z dnia 26 czerw-
ca 1974 r. - Kodeks pracy®, pracodawca uwalnia si¢ od kosztow wiazacych
sie z zapewnieniem odpowiedniego poziomu ochrony i przywilejéw na

Por. M. Gersdorf, Nowe trendy gospodarcze a requta domniemania zawarcia umowy o prace,
»Acta Universitatis Lodziensis. Folia luridica” 2019, nr 88, s. 35 i nast.

Gtéwny Urzad Statystyczny, Sytuacja oséb starszych w Polsce w 2021 r., Warszawa-Biatystok
2022, https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/6002/2/4/1/sytu-
acja_osob_starszych_w_polsce_w_2021_r.pdf (dostep: 12.11.2023).

Zob. szerzej: T. Duraj, Kilka uwag na temat stosowania pracy na wtasny rachunek z narusze-
niem art. 22 Kodeksu pracy, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2023, t. 30,
nr3,s.175inast.

Tekst jedn. Dz.U. 22023 r., poz. 1465 - dalej k.p.


https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/6002/2/4/1/sytuacja_osob_starszych_w_polsce_w_2021_r.pdf
https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/6002/2/4/1/sytuacja_osob_starszych_w_polsce_w_2021_r.pdf
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gruncie stosunku pracy. Dotycza one w szczegolnosci platnych urlopow
wypoczynkowych i innych platnych przerw w $wiadczeniu pracy, wyna-
grodzenia za czas niezdolno$ci do pracy z powodu choroby czy innych
obowigzkowych $wiadczen, takich jak: odprawy (emerytalno-rentowe,
pos$miertne czy z tytutu rozwigzania stosunku pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw), swiadczenia odszkodowawcze i kompensacyjne,
nagrody jubileuszowe. Ponadto pracodawca przerzuca na samozatrudnio-
nego daniny o charakterze publicznoprawnym - zaréwno zaliczki na po-
datek dochodowy, jak i sktadki na obowigzkowe ubezpieczenia spoleczne.
Podobne intencje, zmierzajace do ograniczenia kosztéw pracy oraz obcig-
zen publicznoprawnych, przyswiecaja przykladowo: stosowaniu fikcyjnych
uméw cywilnoprawnych zawieranych w warunkach charakterystycz-
nych dla stosunku pracy poza formulg B2B, stosowaniu outsourcingu
z naruszeniem przepiséw o zatrudnieniu tymczasowym’, stosowaniu pra-
cy za po$rednictwem platform cyfrowych czy nielegalnego zatrudniania
cudzoziemcow.

3. Kolejnym waznym powodem stosowania nietypowych form zatrudnie-
nia (zwlaszcza o charakterze cywilnoprawnym) z naruszeniem prawa
pracy i prawa ubezpieczen spolecznych jest potrzeba zwigkszania zysku
oraz zabezpieczania intereséw majatkowych podmiotu zatrudniajacego.
Patologia ta prowadzi do uelastycznienia procesu produkcyjnego oraz
umozliwia podmiotom zatrudniajacym realizacj¢ racjonalnej polityki
personalnej, w ramach ktérej istnieje mozliwos¢ szybkiego dostosowania
poziomu zatrudnienia w przedsiebiorstwie do zmieniajacej si¢ koniunk-
tury gospodarczej, bez potrzeby respektowania przepiséw prawa pracy.
Podmiot korzystajacy z nietypowych form zatrudnienia w celu obejscia
prawa pracy nie jest zwigzany ograniczeniami dopuszczalnos$ci rozwia-
zywania stosunkow pracy, sktadajacymi si¢ na powszechng oraz szczegdl-
ng ochrone trwalosci zatrudnienia pracowniczego. Ponadto podmiot ten
moze ponadstandardowo korzysta¢ z potencjatu osoby swiadczacej prace
zarobkowa, czesto z naruszeniem przepisow i zasad BHP. Nie jest on ob-
jety ograniczeniami, jakie przepisy prawa pracy wprowadzaja, jesli chodzi
o zakres pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy. Nie obowig-
zuja tu w szczegolnosci maksymalne dobowe i tygodniowe normy czasu
pracy, gwarantowane okresy odpoczynku czy ograniczenia dopuszczal-
nosci pracy w godzinach nadliczbowych, porze nocnej oraz w niedziele
i $wieta. To z kolei przektada si¢ na wiekszy zysk podmiotu korzystajacego
z nietypowych form zatrudnienia.

7 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (tekst jedn. Dz.U.
poz. 1110).
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Warto takze zauwazy¢, ze stosowanie nietypowych form zatrudnienia
(zwlaszcza o charakterze cywilnoprawnym) z naruszeniem prawa pracy
i prawa ubezpieczen spotecznych daje podmiotowi zatrudniajacemu moz-
liwos¢ pelniejszego i bardziej skutecznego zabezpieczenia intereséw majat-
kowych. Po pierwsze, osoba $wiadczgca prace na podstawie umdow prawa
cywilnego - w przeciwienstwie do pracownikéw — ponosi pelng odpowie-
dzialno$¢ materialng (odpowiada calym swoim majatkiem), zaréwno za
rzeczywiste straty, jak i za utracone korzysci. Po drugie zas, istnieje moz-
liwo$¢ wprowadzania do kontraktéw cywilnoprawnych dodatkowych me-
chanizméw prawnych, niedopuszczalnych na gruncie stosunku pracy, kto-
re pozwalaja na efektywniejsze wyegzekwowanie roszczen majatkowych
od wykonawcy pracy zarobkowej (np. kara umowna, weksel in blanco czy
poreczenie zewnetrzne).

Podsumowujac, stosowanie nietypowych form zatrudnienia (zwlaszcza
o charakterze cywilnoprawnym) z naruszeniem prawa pozwala podmioto-
wi zatrudniajagcemu uwolni¢ sie od ograniczen wynikajacych z przepiséw
prawa pracy nastawionego na ochrone pracownika jako stabszej strony
stosunku pracy (w szczegdlnosci przestaje obowiazywac zasada uprzywi-
lejowania pracownika okreslona w art. 18 k.p.), a jego relacja wobec wy-
konawcy pracy zarobkowej wyznaczana jest na podstawie cywilnoprawne;
zasady swobody umoéw (art. 353! ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Ko-
deks cywilny®), co daje mu pozycj¢ dominujaca.

4. Zastanawiajac si¢ nad wprowadzeniem mechanizméw prawnych, ktdre
w skuteczny sposob beda przeciwdziataé stosowaniu nietypowych form za-
trudnienia z naruszeniem prawa pracy i prawa ubezpieczen spolecznych,
w pierwszej kolejnosci nalezy pomysle¢ o objeciu oséb swiadczacych pra-
ce zarobkowg na ich podstawie dodatkowa ochrong, ktéra do niedawna
byla zastrzezona wylgcznie dla stosunku pracy (tego problemu dotykaja
rozdzialy 2 i 17 niniejszej monografii). Tendencja ta jest zgodna zaréwno
ze standardami prawa miedzynarodowego i unijnego, w ramach ktérych
ustawodawca, wprowadzajac regulacje ochronne, obejmuje nimi wszyst-
kich ludzi pracy, postugujac si¢ terminem ,,pracownik” w szerokim ujeciu
(workers lub travailleurs), jak i z normami Konstytucji Rzeczypospolite]
Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.%, ktdre szeroko okreslaja zakres podmio-
towy i przedmiotowy gwarancji ochronnych®.

8 Tekstjedn.Dz.U.z2023r., poz. 1610 ze zm. - dalej k.c.
9 Dz.U.Nr 78, poz. 483 ze zm.
10 Por. M. Gersdorf, Miedzy ochrong a efektywnoscig. Systemowe i terminologiczne aspekty obje-
cia cywilnoprawnych uméw o zatrudnienie ustawodawstwem pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2019, nr 1, s. 2 i nast.
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Konieczne jest stworzenie odrebnych regulacji ustawowych, ktore — uwzgled-
niajac specyfike aktywnosci zarobkowej oséb pracujacych na podstawie nie-
typowych form zatrudnienia (zwlaszcza o charakterze cywilnoprawnym)
- uregulujg ochrone tych wykonawcoéw pracy'’. Uwazam, ze ustawodaw-
ca powinien gwarantowa¢ im dwustopniowy model ochrony. Pierwszy sto-
pien powinien obejmowa¢ wszystkich wykonawcdw pracy zarobkowej. Na
tym poziomie istnieje potrzeba stworzenia katalogu podstawowych praw
socjalnych, majacych zastosowanie do wszystkich 0s6b fizycznych swiadcza-
cych osobiscie prace zarobkows, bez wzgledu na podstawe prawng. Odwo-
tujac sie do standardéw prawa miedzynarodowego, unijnego oraz przepisow
Konstytucji RP, polski ustawodawca powinien zapewni¢ tym wykonawcom:
ochrone zycia i zdrowia, ochrone przed dyskryminacjg i nieréwnym trak-
towaniem, ochrone godnosci osoby ludzkiej, ochrong kobiet zaraz po uro-
dzeniu dziecka, prawo do zasitku macierzynskiego, a takze prawo koalicji
i wynikajaca z niego ochrone uktadowg oraz ochrone trwatosci zatrudnienia
dziatacza zwigzkowego. Warto zauwazy¢, ze juz obecnie na gruncie polskiego
prawa osoby $wiadczace prace zarobkowa na podstawie nietypowych cywil-
noprawnych form zatrudnienia korzystaja z ograniczonej ochrony prawnej
w zakresie: zZycia i zdrowia, ktéra obejmuje wszystkich wykonawcow swiad-
czacych prace w zakladzie nalezacym do podmiotu ja organizujacego',
zakazu dyskryminacji i wymogu réwnego traktowania w zatrudnieniu®,
gwarantowanej placy minimalnej i wynagrodzenia za prace', macierzynstwa
i rodzicielstwa®, a takze prawa zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, co
w konsekwencji daje im szerokie uprawnienia zbiorowe's.

W odniesieniu do samozatrudnionych zob. propozycje nowej odrebnej regulacji prawnej
obejmujacej ich ochrone: T. Duraj, Self-employment and the legal model of protection in Po-
land, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2022, t. 29, z. 3, s. 257 i nast.

Por. T. Duraj, Kilka refleksji na temat ochrony prawnej oséb pracujgcych na wtasny rachunek
w zakresie bezpiecznych i higienicznych warunkdw pracy, [w:] A. Gérnicz-Mulcahy, M. Lewan-
dowicz-Machnikowska, A. Tomanek (red.), Pro opere perfecto gratias agimus. Ksiega Jubile-
uszowa prof. Tadeusza Kuczyriskiego, Wroctaw 2022, s. 69 i nast.

Por. T. Duraj, Protection of the self-employed to the extent of non-discrimination and equal
treatment - an overview of the issue, ,Acta Universitatis Lodziensis. Folia luridica” 2022,
t.101,s. 161 i nast.

Por. T. Duraj, Ochrona wynagrodzenia za prace w zatrudnieniu cywilnoprawnym - refleksje na
tle ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, [w:] A. Tomanek, R. Babinska-Gérecka,
A. Przybytowicz, K. Stopka (red.), Prawo pracy i prawo socjalne: terazniejszos¢ i przysztosc.
Ksiega jubileuszowa dedykowana Profesorowi Herbertowi Szurgaczowi, Wroctaw 2021, s. 49
i nast.

Por. T. Duraj, Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem o0séb samozatrudnionych - uwagi
de lege lata i de lege ferenda, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2019, t. 26,
z.4,s.341inast.

Por. T. Duraj, Prawo koalicji 0séb pracujgcych zarobkowo na wtasny rachunek po noweli-
zacji prawa zwigzkowego - szanse | zagrozenia, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki
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Drugi stopien ochrony musi natomiast dotyczy¢ tych wykonawcéw pracy
zarobkowej, ktdrzy osobiscie realizujg swoje zadania w warunkach zalez-
nosci ekonomicznej od konkretnego podmiotu zlecajacego. Chodzi zatem
o stworzenie odrebnej kategorii wykonawcéw ekonomicznie zaleznych,
ktora bedzie sytuowana pomiedzy pracownikami zatrudnionymi na pod-
stawie stosunku pracy a innymi wykonawcami pracy zarobkowej, dzialaja-
cymi w warunkach niezaleznosci od podmiotu zatrudniajacego’’. Im wta-
$nie ustawodawca powinien zagwarantowac najszerszy zakres uprawnien
i przywilejow, najbardziej zblizony do standardu pracowniczego. W szcze-
golnosci ekonomicznie zaleznym wykonawcom pracy zarobkowej nalezy
zapewni¢: prawo do minimalnego wynagrodzenia za prace oraz ochroneg
tego wynagrodzenia, prawo do wypoczynku, prawo do platnego urlopu
pologowego w zwigzku z urodzeniem dziecka, prawo do powstrzymy-
wania si¢ od pracy niebezpiecznej z gwarancja wynagrodzenia, prawo do
platnych przerw zwigzanych z petnieniem funkcji dziatacza zwigzkowego,
prawo do strajku czy tez prawo do postepowania przed sadem pracy. Co
wazne, ochrona ta nie moze by¢ w zadnym wypadku zréwnana z ochrona,
jaka ustawodawca gwarantuje pracownikom, ktérzy $wiadczg prace w wa-
runkach podporzadkowania. Wzmocnienie ochrony oséb pracujacych
na podstawie nietypowych form zatrudnienia skutecznie zniecheci za-
réwno podmioty korzystajace z ich pracy, jak i samych wykonawcéw do
zachowan sprzecznych z przepisami prawa. Ci pierwsi nie beda juz mogli
liczy¢ na istotne ograniczenie kosztéw pracy oraz znacznie wigksze zyski,
a ci drudzy bedg usatysfakcjonowani gwarantowang im przez ustawodaw-
ce ochrong poza stosunkiem pracy (zwlaszcza przy pracy w warunkach
zaleznosci ekonomicznej).

5. W celu zwigkszenia efektywnosci mechanizméw prawnych przeciwdziata-

jacych stosowaniu nietypowych form zatrudnienia z naruszeniem prawa
pracy i prawa ubezpieczen spolecznych konieczne jest doprecyzowanie
w art. 22 § 1 k.p. pojecia ,,kierownictwo pracodawcy” poprzez wskazanie,
ze chodzi o kierownictwo, ktére uprawnia pracodawce do konkretyzacji

Spotecznej” 2020, t. 27, z. 2, s. 67 i nast.; T. Duraj, Ochrona 0séb samozatrudnionych w Swietle
przepisow zbiorowego prawa pracy po zmianach - wybrane problemy, [w:] K. Walczak, B. Go-
dlewska-Bujok (red.), Zatrudnienie w epoce postindustrialnej, XXIl Zjazd Katedr i Zaktadéw
Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, Warszawa 2021, s. 63 i nast.

W odniesieniu do samozatrudnionych hiszpanska ustawa z dnia 11 lipca 2007 r. - Prawo
samozatrudnionych w art. 11 przyjmuje, ze samozatrudniony zalezny ekonomicznie to ten,
ktory od jednego kontrahenta osigga co najmniej 75% swoich dochodéw. Podobna sytuacja
wystepuje w prawie niemieckim, gdzie ten prég dochodowy wynosi 50% - Opinion of the
European Economic and Social Committee on New trends in self-employed work: the spe-
cific case of economically dependent self-employed work of 29 April 2010, SOC/344-CESE
639/2010, s. 7-8.
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- w drodze wigzacych polecen - obowigzkéw pracowniczych. Chodzi
o obowigzki dotyczace zaréwno przedmiotu pracy (rodzaju zadan i sposo-
bu ich wykonania), jak i miejsca oraz czasu jej swiadczenia (trzon upraw-
nien kierowniczych). Taki element nie wystepuje przy pracy wykonywanej
zarobkowo poza stosunkiem pracy, a jego obecnos¢ w kazdym przypadku
powinna przesadza¢ o ustaleniu istnienia stosunku pracy. Uszczegolowie-
nie art. 22 § 1 k.p. dawaloby Panstwowej Inspekcji Pracy oraz sagdom pracy
dodatkowy instrument w walce z obchodzeniem przepiséw prawa pra-
cy i prawa ubezpieczen spolecznych przy stosowaniu elastycznych form
zatrudnienia, w szczego6lnosci w walce ze zjawiskiem fikcyjnego zatrudnie-
nia cywilnoprawnego i fikcyjnego samozatrudnienia'®.

Aby wzmocni¢ skuteczno$¢ mechanizméw prawnych w zakresie przeciw-
dziatania stosowaniu nietypowych form zatrudnienia z naruszeniem prawa
pracy i prawa ubezpieczen spoltecznych, ustawodawca powinien pokusi¢
sie w odniesieniu do niektérych z nich o wprowadzenie odrebnych regula-
cji prawnych uwzgledniajacych ich specyfike, ktére bedg ustanawiaty jasne
i przejrzyste (ramowe) zasady ich wykorzystania w obrocie prawnym. Po-
zwoli to organom panstwa (takim jak chocby Panstwowa Inspekcja Pracy
i Zaklad Ubezpieczen Spolecznych) na efektywna kontrole i nadzér w za-
kresie przestrzegania prawa przy stosowaniu tych form. W szczegoélnosci
problem ten jest widoczny w odniesieniu do outsourcingu pracownicze-
go oraz pracy platformowej, ktdre to formy nietypowego zatrudnienia na
szeroka skale sg stosowane w praktyce, pomimo braku odrebnej regulacji
prawnej okreslajacej cho¢by ogdlne zasady korzystania z nich. W odnie-
sieniu do pracy platformowej taka potrzebe dostrzega Unia Europejska,
ktéra w grudniu 2021 roku przygotowala projekt Dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady w sprawie poprawy warunkow pracy za posrednic-
twem platform internetowych. W akcie tym, poza mechanizmami wzmac-
niajacymi ochrong wykonawcéow platformowych, znajduja si¢ rozwigzania
prawne w zakresie obowigzku rejestracji platform internetowych w pan-
stwie cztonkowskim, na terenie ktérego prowadza one dzialalnos¢, oraz

18 Polski Instytut Ekonomiczny przyjmuje, ze w naszym kraju liczba samozatrudnionych dzia-
tajacych z naruszeniem art. 22 k.p. waha sie w przedziale 130 000-180 000 os6b, cho¢ moim
zdaniem dane te sa niedoszacowane i 0s6b tych jest znacznie wiecej (blisko 500 000). We-
dtug tego instytutu na przestrzeni lat 2010-2020 fikcyjne samozatrudnienie utrzymywato sie
na zblizonym poziomie (najwyzszy wskaznik odnotowano w 2018 r.), a najczesciej zjawisko
to wystepowato w takich branzach, jak: IT (26 000 osob), dziatalno$¢ profesjonalna i na-
ukowa (25 000 oséb), stuzba zdrowia (24 000 os6b), transport (17 000 oséb), budownictwo
(17 000 0s6b), przemyst (13 000 0s6b), finanse i ubezpieczenia (12 000 oséb), handel i napra-
wa pojazdow (11 000 oséb). Zob. ,Tygodnik Gospodarczy Polskiego Instytutu Ekonomicz-
nego” 2022, nr 3, https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/01/Tygodnik-Gospodarczy-
-PIE_03-2022.pdf (dostep: 12.11.2023).


https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/01/Tygodnik-Gospodarczy-PIE_03-2022.pdf
https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/01/Tygodnik-Gospodarczy-PIE_03-2022.pdf
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zglaszania pracy wykonywanej przez osoby pracujace za posrednictwem
platform internetowych wlasciwym organom ds. pracy. Cyfrowe platfor-
my pracy beda musialy udostepnia¢ tym organom informacje obejmuja-
ce: liczbe 0sdb wykonujacych prace za posrednictwem platform interne-
towych, regularnie $wiadczacych prace za posrednictwem danej cyfrowej
platformy pracy, ich status umowny lub status zatrudnienia, a takze ogdlne
warunki majace zastosowanie do tych stosunkéw umownych. Dzieki tym
informacjom Panstwowa Inspekcja Pracy bedzie mogta przeprowadzac
skuteczne i efektywne kontrole w zakresie przestrzegania przez platformy
internetowe przepiséw prawa pracy, w tym dotyczace prawidlowosci zasto-
sowanej formy zatrudnienia. Podobne rozwigzania powinny zostac przyje-
te w odniesieniu do przedsigbiorcow wykorzystujacych outsourcing poza
ustawg o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.

7. Aby wzmocni¢ skutecznos¢ obowigzujacych mechanizméw w zakresie
przeciwdzialania stosowaniu nietypowych form zatrudnienia z narusze-
niem prawa pracy i prawa ubezpieczen spoltecznych, nalezy zastanowic si¢
réwniez nad zwigkszeniem kar, jakie moga by¢ naktadane na przedsiebior-
cow, ktorzy naruszajg obowigzujace przepisy”. W szczegdlnosci problem
ten widoczny jest na przykladzie odpowiedzialnosci wykroczeniowej za
naruszanie praw pracownikéw. Aktualna wysoko$¢ grzywien nakladanych
przez inspektoréw pracy w drodze mandatéw karnych (maksymalnie do
2000 zt, a w przypadku powtarzajacych sie wykroczen do 5000 z}), a takze
wysokos¢ kar stosowanych przez sady karne (od 1000 do 30 000 zt) nie
spelnia podstawowych funkcji odpowiedzialno$ci wykroczeniowej (repre-
syjnej i prewencyjnej), zachecajac wrecz do obchodzenia prawa, co daje
przedsiebiorcom znacznie wiecej korzysci, niz niesie strat.

8. Dodatkowym wzmocnieniem skutecznosci w walce ze stosowaniem nie-
typowych form zatrudnienia z naruszeniem prawa pracy i prawa ubezpie-
czen spolecznych powinny by¢ odpowiednie regulacje prawa podatkowego,
a takze prawa ubezpieczen spolecznych. Te drugie unormowania powinny
wprowadza¢ pelne oskladkowanie uméw cywilnoprawnych stanowigcych
podstawe $wiadczenia pracy zarobkowe;j®.

Przedstawione powyzej uwagi i refleksje dotyczace stosowania nietypowych
form zatrudnienia z naruszeniem prawa pracy i prawa ubezpieczen spolecznych
stanowig wstep do lektury kolejnych rozdzialéw niniejszej monografii, ktérg pole-
cam Panstwa uwadze.

19 By¢ moze kary te powinny obejmowac réwniez samych wykonawcdw pracy, ktérzy Swiado-
mie i z petng wola oraz premedytacja zgadzaja sie na naruszanie prawa.

20 Szersza analiza tego zagadnienia wykracza poza ramy niniejszego opracowania i wymaga
osobnej publikacji.
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Streszczenie

Artykul przedstawia przyszto$¢ zatrudnienia, zakres podporzadkowania zatrudnionych i wskazuje
na koniecznos¢ podjecia prac badawczych nad typami umoéw pracy o zatrudnienie.

Stowa kluczowe: zatrudnienie pracownicze i inne, ochrona zatrudnionych i jej zakres, typy umow

Abstract

The analysis tends to predict the future of employment and the scope of subordination. It also under-
lines the need for research on the types of employment contracts.

Keywords: labour and non-labour law employment, the protection of the employed and its scope,
types of contracts

Wzrost zainteresowania stworzeniem linii demarkacyjnej miedzy zatrudnieniem
pracowniczym i niepracowniczym - czyli pracg wykonywang na innej podstawie
niz umowa o prace — nie jest tematem nowym. W dobie gospodarki rynkowej i dy-
namicznie zmieniajacych si¢ warunkéw na rynku pracy problem ten poruszany
byt wielokrotnie, stajac si¢ jedna z wazniejszych kwestii europejskiego i swiatowe-
go prawa pracy. Wiaze sie on ze zjawiskiem odchodzenia od tradycyjnych form
zatrudnienia. W zwigzku z powyzszym prawo pracy staje, niejako z konieczno-
$ci, przed nowymi wyzwaniami. Powstaje zasadnicze pytanie, czy jako dziedzina
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prawa ma pozosta¢ w tym samym modelu podporzadkowania, czy tez zmierza¢
w nieco innym kierunku - wigkszej otwartosci na nowe wyzwania rynku pracy
i technologii, ktore niejako wymuszajg inne uksztaltowanie pozycji stron stosunku
pracy. Widzi to ustawodawca, regulujac np. prace zdalng wykonywana w ramach
stosunku pracy. Czy jest to regulacja trafiona, czas pokaze.

Priorytetowe znaczenie dla badaczy prawa pracy ma zdefiniowanie zatrudnie-
nia pracowniczego. Ono to bowiem jest osia wszelkich uprawnien dla oséb za-
trudnionych. Jest to konieczne, aby prawidlowo wyznaczy¢ zakres podmiotowy
ochrony pracy, takze tej zadekretowanej w dyrektywach (np. dyrektywie PE i Rady
UE 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkdéw pracy).

Wielokrotnie w nauce prawa pracy poruszano problem pojecia pracownika
w prawie polskim. Nasze uregulowania odbiegaja od europejskich. Sadze, ze nie
jestesmy jeszcze mentalnie przygotowani na podzial dychotomiczny: pracownik
i samozatrudniony, aczkolwiek do tego nalezy zmierza¢. Dlaczego?

Wieloé¢ podstaw zatrudnienia niepracowniczego spowoduje trudnosci przy
wigczaniu do naszego porzadku prawnego dyrektyw UE i ich zakresu podmioto-
wego. Chodzi o objecie gwarancjami wynikajacymi z dyrektyw jak najwiekszej rze-
szy pracujacych. Trzeba zauwazy¢, ze Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia
2 kwietnia 1997 r.! wyraznie opiera si¢ na szerokim rozumieniu pracujacych. Poje-
cie pracownika w ustawie zasadniczej odbiega od kodeksowego. Termin uzywany
przez nig ma autonomiczne znaczenie. Tak zwane pozapracownicze zatrudnienie
jest sposobem dostosowania sie do potrzeb restrukturyzacyjnych, zmniejsze-
nia bezposrednich i posrednich kosztéw pracy oraz bardziej elastycznego zarza-
dzania zasobami w odpowiedzi na nieprzewidziane warunki ekonomiczne. Stano-
wi ono réwniez odzwierciedlenie modelu dziatalno$ci gospodarczej nastawionej
na ustugi, ktéra dostarcza klientom gotowe projekty. W wielu przypadkach praca
poza stosunkiem pracy odzwierciedla wolny wybér wykonywania niezaleznej pra-
cy, pomimo nizszego poziomu ochrony spolecznej, w zamian za wigksza kontrole
nad warunkami zatrudnienia i wynagrodzenia®. Problem tkwi takze w ochronie
zarobkowania ,,za wszelka cene” w czasie kryzysu.

Judykatura odnotowuje kwestie sporne zwigzane ze stykiem prawa pracy i pra-
wa cywilnego, w szczegolnosci w sporach o podleganie ubezpieczeniu spoleczne-
mu i o jego zakres. Stad tak wiele orzeczen, w ktérych mowa o cechach charak-
terystycznych stosunku pracy. Jednak nie jest to wystarczajace do wprowadzenia
dychotomicznego podziatu zatrudnionych na pracownikéw i innych pracujacych.

Przygotowanie do wprowadzenia dychotomicznego podzialu na pracow-
nikéw i innych pracujacych musi poprzedza¢ analiza podstaw prawnych oséb

1 Dz.U.Nr78,poz. 483 zezm.

2 Zielona Ksiega Komisji Europejskiej - Modernizacja prawa pracy w celu sprostania wyzwa-
niom XXI wieku, Bruksela, 22.11.2006, KOM(2006)708, s. 9. Taki punkt widzenia przedstawit
tez Premier D. Tusk w czasie swego wystapienia w Sejmie 12 pazdziernika 2012 r.
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pracujacych na innej podstawie prawnej niz pracownicza. Zapominamy, ze jest to
grupa znaczaca. 53 to m.in.:

1) osoby pracujace na podstawie cywilnych uméw nazwanych dzietem, zlece-
niem i wolontariatem;

2) osoby pracujgce na podstawie umoéw cywilnoprawnych z ustawowo wbu-
dowanym elementem prawno-pracowniczym: chalupnicy, czlonkowie
spoldzielni pracy, kandydaci na cztonka spotdzielni pracy, czlonkowie rol-
niczych spoétdzielni produkeyjnych (rsp) i kandydaci tych spétdzielni;

3) osoby, ktorych zatrudnienie jest powigzane z osobg trzecig (domownik czlon-
ka rsp, osoby wspodlpracujace z osobg prowadzacg dziatalnos¢ gospodarcza);

4) osoby zatrudnione hybrydowo w Krajowej Radzie Radiofonii i Telewizji
oraz w Radzie Polityki Pieni¢znej;

5) czlonkowie zarzadu spolek kapitalowych, pracujacy na podstawie umow
o pracg, ,szeroko uzbrojonych” w elementy cywilnoprawne lub odwrotnie
- pracujacy jako osoby prowadzace dziatalnos¢ gospodarcza, lecz korzy-
stajace z dobrodziejstw prawa pracy na podstawie umowy.

Kazda z tych prac ma inng podstawe prawng i innych zakres ochrony socjalnej

w szerokim tego stowa znaczeniu. Zakres ochrony w wielu wypadkach ma swoje
zrodlo w ustawach okotokodeksowych. Chodzi o ochrone wynikajaca z Fundu-
szu Pracy, Funduszu Gwarantowanych Swiadczeni Pracowniczych, ustawy z dnia
3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania’® czy z faktu podlegania ubezpieczeniu spolecznemu.

Jesli chcemy wprowadzi¢ podziat dychotomiczny na pracownikéw i innych pra-
cujacych, mamy trzy drogi, ktoére prowadzg do tego celu w znaczeniu materialno-
prawnym prawa zatrudnienia — mianowicie:

1) mozemy wprowadza¢ regulacje odsylajace do prawa pracy w poszczegol-
nych ustawach, okreslajac zakres tego odestania i wskazujac, ze zatrudnio-
nych traktuje si¢ jak pracownikdow;

2) mozemy wprowadzi¢ do ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy*
wskazanie, ze do takich to, a takich zatrudnionych stosuje sie przepisy Ko-
deksu pracy w okreslonym zakresie;

3) mozemy wreszcie uchwali¢ ustawe wskazujaca, ze do takich to, a takich
zatrudnionych stosuje sie przepisy Kodeksu pracy i traktuje si¢ ich jak pra-
cownikow.

Oczywiscie wszystko zalezy od sposobu przedstawiania reform i cigzaréw, jakie

jest w stanie ponie$¢ rzad bez uszczerbku dla Skarbu Panstwa.

Tworzackoncepcje prawa dla wszystkich Zyjacych z pracy rak, ktorego jadrem
bedzie zawsze prawo pracy, musimy dazy¢ do udzielenia odpowiedzi, czym ma
by¢ ta ochrona. Jest to pytanie o filozofi¢, a takze o istote prawa normujacego

3 Dz.U.Nr 254, poz. 17.
4 Dz.U.z2022r., poz. 1510.
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zatrudnienie w nowej rzeczywistoéci gospodarczej. Czy prawo to ma zapewniac
nadal przede wszystkim ochrone pracownikéw, czy tez obok tego moze zmierzac
do zwiekszenia konkurencyjnosci pracodawcy na rynku §wiatowym, czego moze-
my dokona¢, uelastyczniajac jego normy, czyli rezygnujac z niektorych instrumen-
tow ochronnych takze dla pracownikéw, w celu przysporzenia ochrony umowom
cywilnoprawnym. Jest to zatem odwieczny dylemat - ile funkcji ochronnej, a ile
organizacyjnej w prawie pracy’. Praktyka udowodnila, a nauka to potwierdzila, iz
najlepsza dla stosunkéw zatrudnienia jest rownowaga miedzy funkcja ochronng
i funkcja organizacyjnag; czy jak to ostatnio zostalo zaproponowane przez doktryne
- miedzy instrumentami ochrony pracowniczej a interesem pracodawcy®. Stoimy
zatem przed koniecznoscig wypracowania nowego rozkladu praw i obowiazkéow
pracownikow i pracodawcow, aby rownowage te utrzymac. Latwo ten postulat glo-
si¢, ale — co wszyscy wiemy — bardzo trudno skutecznie go realizowa¢, biorac pod
uwage nieche¢ pracodawcéw do zwiekszonych obowigzkéw socjalnych i przyzwy-
czajenia dotychczasowych pracownikéw do pewnej stabilizacji ochrony.

Za punkt wyjécia musimy tu przyjac skonstruowanie norm ogoélnych, zasad
zatrudnienia pozapracowniczego. Poza zasadami konstytucyjnymi, ktére trzeba
respektowac, i okrojong ochrong wynagrodzenia, nalezy zastanowi¢ si¢ nad inny-
mi pryncypiami.

Z prawa oraz orzecznictwa Sadu Najwyzszego (a wiec takze z praktyki stosowa-
nia prawa) mozemy juz dzisiaj postulowa¢ dla zatrudnienia pozapracowniczego
zabezpieczenie:

1) prawa do wypoczynku rocznego (aktualne dla chatupnikéw, czltonkéw

rsp i ich pracujacych domownikoéw, ktdrzy majg zagwarantowany urlop
w ustawie z dnia 16 wrzesnia 1982 r. — Prawo spoldzielcze’, dla powierni-
ka banku hipotecznego); zasady jego udzielania normuja statuty®; prawo
do wypoczynku wprowadza tez do uméw quasi-zlecenia praktyka; nie
jest to jednak gwarancja ustawowa, a o taka trzeba wystepowac; nie ozna-
cza to réwniez, iz zawsze przy wszystkich umowach prawo do urlopu
rocznego ma by¢ uksztaltowane w sposob tozsamy z Kodeksem pracy;

5 Przeciwko eksponowaniu tej funkcji prawa pracy t. Pisarczyk, Cele prawa pracy, a jego funk-
¢ja ochronna i organizacyjna, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2012, nr 12, s. 2 i nast. Au-
tor ten twierdzi, ze interes pracodawcy stanowi granice wprowadzanych instytucji ochron-
nych. Natomiast funkcje prawa pracy nie sa centralng konstrukcja prawa pracy, lecz poje-
ciami stuzacymi do przedstawiania cech prawa pracy. Nadrzednym celem prawa pracy jest
za$ - wedtug tego autora - harmonijne uksztattowanie stosunkéw spotecznych zwigzanych
z praca zalezng i w ten sposéb budowanie tadu spotecznego.

6 Tamze.

Tekst jedn. Dz.U. 22021 r., poz. 648,z 2023 r., poz. 1450.

8 Art. 160 ustawy - Prawo spoétdzielcze stanowi, ze cztonkom rsp i ich domownikom przystu-
guje prawo do corocznego urlopu wypoczynkowego w wymiarze i wedtug zasad okreslonych
w statucie. Statut okresla takze sposéb obliczania wynagrodzenia przystugujacego za czas
urlopu.

~
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mozliwa jest tu znaczgca dyferencjacja; dobre rozwigzanie ustawowe ist-
nieje wobec cztonkoéw rsp, gwarantuje ono prawo do wypoczynku rocz-
nego, pozostawiajac zasady jego ksztaltowania normom wewnatrzspot-
dzielczym;

2) prawa do wypoczynku dziennego, co w moim przekonaniu wynika takze
z konieczno$ci objecia pracujacych ochrong zdrowia;

3) prawa do ochrony wynagrodzenia (aktualne przy chatupnikach, cztonkach
rsp’, wprowadzane w orzecznictwie Sadu Najwyzszego dla agentow, gdzie
mowa jest o godziwym zysku'?, dotyczace takze ochrony roszczen pracow-
niczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy); w mysl art. 10 ww. ustawy
ochrong funduszu objeci s3 bowiem takze zleceniobiorcy, cztonkowie rsp
i ich domownicy, pod warunkiem ze podlegaja obowiazkowi ubezpiecze-
nia spolecznego, emerytalnego i rentowego.

Juz w tym miejscu trzeba wskaza¢, iz przedstawiony katalog zasad prawa za-
trudnienia zblizony jest do katalogu formutowanego na forum Miedzynarodowe;
Organizacji Pracy (MOP) w czasie dyskusji w koncu lat dziewie¢dziesiatych ubie-
glego wieku nad gwarancjami dla zatrudnionych. Uznano wéwczas za zasadne
wprowadzenie podstawowych ,,srodkéw ochronnych” w odniesieniu do wszyst-
kich form pracy, w ktérych osoba $wiadczy ustugi dla innej osoby, niezaleznie od
podstawy prawnej §wiadczenia pracy. Okreslone uprawnienia dla wszystkich pra-
cujacych w ramach wykonywania jakiejkolwiek pracy umownej mialyby obejmo-
wac (por. art. 5) poza wolnosciami zwigzkowymi:

1) wolnoé¢ od dyskryminacji;

2) przepisy dotyczace ograniczen wiekowych;

3) przepisy dotyczace plac;

4) bezpieczenstwo i higiene pracy;

5) ochrone przed wypadkami i chorobami zawodowymi;

6) zabezpieczenie spoteczne, w tym zwigzane z rodzicielstwem.

Powstanie prawa realizujgcego spdjnie przyjete zasady wobec wszystkich Zyjacych
z pracy rak (nieco szersze dla pracownikéw) przyniesie wymierne korzysci nie tylko
dla wykonujacych zadania. Z pewnoscig ograniczy zatrudnienie pozorne, ktdre jest
plaga dzisiejszego ekonomicznego rynku pracy'!, ustabilizuje stosunki zatrudnienia
w znaczacym zakresie, bedzie zmierzalo do ograniczenia naleznych danin publicz-
nych. Ograniczy tez liczb¢ sporéw powigzanych z istnieniem stosunku pracy.

9 Artykuty 158 i 159 ustawy Prawo spoétdzielcze, a w szczegdlnosci wymagajacy podkreslenia
art. 165 tej ustawy, ktéry przyznaje wynagrodzeniu cztonka rsp i jego domownika ochrone
taka, jaka prawo zapewnia wynagrodzeniu pracownika.

10 Por. np. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia: 9 marca 1978 r. (sygn. IV CR 53/78, LexisNexis
nr320168) i 17 grudnia 1984 r. (sygn. IV PR 225/84, OSNC 1985, nr 9, poz. 137).

11 Natemattego pojecia W. Sanetra, Czy istnieje rynek pracy?, ,Praca i Zabezpieczenie Spotecz-
ne” 2011, nr 8, s. 2 i nast.
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Jest to program badawczy i legislacyjny minimum, jaki bym widziala dla
naszego srodowiska i dla rozwoju w Polsce stosunkow zatrudnienia.

Program maksimum to rozpoczecie prac nad typami umoéw, o czym od wielu
lat pisal profesor J. Jonczyk na tamach ,,Pracy i Zabezpieczenia Spolecznego’, i na
tej zasadzie wlaczenie uméw cywilnoprawnych do jednego kodeksu, po prostu
przez okreslenie, Ze s zatrudnienia czasowe, zatrudnienia dla przyuczenia zawo-
dowego etc. oraz np. ustalenie, Ze praca w korporacji podlega takiej to, a takiej
ochronie, niezaleznie od formalnego statusu kontraktu. Na to jednak nie jestesmy
jeszcze przygotowani mentalnie.

Przy kazdym z modeli zawsze pozostanie problem objecia obowigzkowym
ubezpieczeniem spotecznym wszystkich pracujacych i by¢ moze jest to zagad-
nienie pierwszoplanowe ze spotecznego i finansowego punktu widzenia. Na mar-
ginesie wypada zauwazy¢, ze pierwszy krok w otoczeniu ochrong 0séb zyjacych
z pracy rak na innej podstawie niz pracownicza zawsze robi prawo socjalne i ubez-
pieczeniowe.
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Streszczenie

Zagadnienie efektywno$ci ekonomicznej prawa nie jest czestym przedmiotem analiz. Moze to wyni-
ka¢ ze ztozonoéci i niejednoznacznosci pojecia efektywnosci. Rozbieznosci w interpretacji kategorii
efektywno$ci moga wynika¢ z przyjecia odmiennych perspektyw badawczych. Brak konsensusu, jak
poradzi¢ sobie z wieloznacznoécia pojecia efektywnosci, tworzy luke teoretyczno-poznawcza, ktéra
wplywa m.in. na trudnoéci w projektowaniu systeméw pomiaru. Perspektywa badawcza ekonomicz-
nej analizy prawa moze by¢ adekwatna do rozwazan i analiz nad nietypowymi formami zatrudnie-
nia, prowadzonymi w celu okreslenia efektywnosci poszczegdlnych rozwigzan.

Stowa kluczowe: efektywnos¢ prawa, nietypowe formy zatrudnienia, ekonomiczna analiza prawa

Abstract

An issue of the economic effectiveness of law is not often analysed. It can be caused by the elaborate-
ness and multivocality of the term “effectiveness”. The incompatibility in the interpretation of the cat-
egory of effectiveness can result from adopting different research perspectives. The lack of consensus
on how to deal with the ambiguity of the term “effectiveness” creates a theoretical and cognitive gap
that influences difficulties, including designing measurement systems. The research perspective of
the economic analysis of law may be relevant to the consideration and analysis of atypical forms of
employment carry out to determine the effectiveness of individual solutions.

Keywords: effectiveness of law, atypical forms of employment, economic analysis of law
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Wprowadzenie

Analizujac literature, zaréwno prawnicza, jak i ekonomiczng, mozna uzna¢, iz
dziatalno$¢ regulacyjna panstwa moze przyczynia¢ si¢ do hamowania wzrostu go-
spodarczego, a jednoczesnie procesy deregulacyjne moga wspomoc zwiekszenie
konkurencyjnosci'. Miedzy zatrudnieniem a PKB (wzrost gospodarczy) wskazu-
je si¢ zalezno$¢? — wzrost PKB moze sprzyja¢ wzrostowi zatrudnienia i jednocze-
$nie efektywne wykorzystanie zasobéw moze stanowic jeden z czynnikéw wzrostu
gospodarczego®. Regulowanie rynku pracy ma za zadanie stymulowanie pozada-
nych dziatan. Skutkiem braku odpowiednich regulacji na danym rynku moze by¢
wzrost jego entropii, stanowigcej miare nieokreslonosci‘. Jednocze$nie deregulacja
nie jest jedynym czynnikiem ksztaltujacym sytuacje rynku pracy i nie powoduje
wzrostu efektywnosci®. Istotng role odgrywaja metaregulacje, do ktérych nalezy
zaliczy¢ dobre praktyki (np. Dobre Praktyki Spétek Notowanych na GPW), regula-
cje sektorowe.

Obok rozwazan na temat istoty regulowania i deregulowania np. rynku pracy
wazkim postulatem o charakterze normatywnym jest teza, iz prawo powinno by¢
ekonomicznie efektywne i dawa¢ narzedzia, ktore pozwolg zbadaé prawoznaw-
stwo z perspektywy metodologii nauk ekonomicznych. Celem analizy ekonomicz-
nej prawa nie jest stworzenie zbioru tez lub tez modeli, dajacych podmiotom sto-
sujacym prawo jednoznaczne wskazowki, w jaki sposéb okreslone normy prawne
nalezy interpretowac lub jak nalezy je stosowa¢. Ekonomiczna analiza prawa to in-
terdyscyplinarny zbidr tez o charakterze ekonomicznym, prawnym, ktéry réwniez
obejmuje swym zasiegiem kwestie wynikajace z nauk spotecznych, np. zarzadza-
nia® Podejscie ekonomiczne do objasniania prawnych instytucji nie dotyczy jedy-
nie probleméw prawa gospodarczego, ale wszystkich obszaréw prawa’. Dyskusje

1 Z. Widniewski, Kierunki i skutki deregulacji rynku pracy w krajach Unii Europejskiej, Torun
1999, s. 69.

2 Relacja miedzy produktem krajowym a bezrobociem okreslana jest wspétczesnie mianem
prawa Okuna, wiecej: A. Okun, Potential GNP: Its Measurement and Significance, American
Statistical Association, Proceedings of the Business and Economics Statistics Section, Ale-
xandria 1962, s. 98-104.

3 M. Kabaj, Ekonomia tworzenia i likwidacji miejsc pracy. Dezaktywizacja Polski?, Warszawa
2005, s. 194.

4 Sz. Chrupczalski, Ekonomiczna analiza prawa wtasnosci w ujeciu szkoty austriackiej, Krakow
2008, s. 18.

5 R.B. Freeman, Single Peaked vs. Diversified Capitalism: The Relation Between Economic Insti-
tutions and Outcomes, ,NBER Working Paper” 2000, no. 7556.

6 Wiecej na ten temat m.in.: J. Betdowski, K. Metelska-Szaniawska, Law & Economics - geneza
i charakterystyka ekonomicznej analizy prawa, ,Bank i Kredyt” 2007, nr 10, s. 51-69.

7 J.Bochlke, Charakterystyka nurtu prawo i ekonomia we wspdtczesnej mysli ekonomicznej, [w:]
B. Polszakiewicz, J. Bochlke (red.), tad instytucjonalny w gospodarce, Torun 2005, s. 43.
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wokot koncepcji ekonomicznej analizy prawa, faczacej w sobie zaréwno prawo, jak
i ekonomig, zaowocowaly obszerng i wyczerpujaca analiza tej problematyki. Od-
nalez¢ je mozna w publikacjach wielu autoréw, m.in. J. Lewkowicza, J. Stelmacha,
B. Brozka, W. Zatuskiego, J. Boehlke®.

Istotnymi pytaniami pozostajg: ,Jak ksztaltowaé np. rynek pracy za po-
mocg narzedzi normatywnych, by osiggnac efektywnos¢ regulacji?” oraz ,Jak
niekontrolowane ryzyka w zakresie ksztaltowania kwestii zwigzanych ze $ro-
dowiskiem, spoteczenstwem i tadem korporacyjnym (ESG) moga wplyna¢ ne-
gatywnie na podmiot i przewyzszy¢ koszty dziatan proaktywnych zarzadzania
nimi, obnizajac efektywnos$¢?”. Prawo, noszace znamiona ekonomicznej efek-
tywnosci, powinno przyczyniac¢ si¢ do ksztaltowania warunkéw umozliwiaja-
cych zwigkszanie zamoznosci spoleczenstwa. Efektywne prawo analizowane za
pomoca narzedzi stosowanych w ekonomii powinno wskaza¢, jakie rozwiaza-
nia bedg spetnia¢ zalozone wcze$niej kryterium efektywnosci. Celem tego po-
dejécia jest analizowanie prawa oraz opis instytucji i zjawisk metodami znany-
mi z ekonomii. Legislator stoi przed zadaniem implementowania oczekiwanych
spolecznie norm, a takze realizowania przyjmowanych instytucji formal-
nych przy jednoczesnym dazeniu do osiagniecia wysokiego poziomu efektyw-
nosci rynku pracy’.

»Efektywnos¢ jest jednym z kluczowych poje¢ ekonomii. W ogélnym znacze-
niu gospodarka jest efektywna, jezeli dostarcza swoim konsumentom najbardzie;
pozadanych zestawéw doébr i ustug przy danych zasobach i technologii™. Dobry
system prawny powinien zapewnia¢ rentownos¢ biznesu, tak aby zysk poszczegdl-
nych przedsigbiorstw przynosit korzysci takze spoleczenstwu. Przeglad literatury
podejmujacej problematyke efektywnosci wskazuje na szerokie spektrum mozli-
wosci rozumienia i interpretowania tego pojecia, a zarazem na jego wielowymiaro-
wos¢ oraz na to, iz jest to pojecie trudne do zmierzenia i zdefiniowania''.

Efektywno$¢ czesto utozsamiana jest z prakseologiczng skutecznoscig. Efektyw-
no$¢ w prakseologii definiowana jest jako dodatnia cecha dzialan dajacych oce-
niany pozytywnie wynik'?. Nalezy zwrdci¢ uwage na koniecznos¢ wykorzystania
prac polskiej szkoly prakseologii przy jednoczesnym zastrzezeniu, iz efektywno$é

8 Wiecej na ten temat m.in.: J. Stelmach, B. Brozek, W. Zatuski, Dziesie¢ wyktadéw o ekonomii
prawa, Warszawa 2007.
9 Wiecej: G. Saint-Paul, The Political Economy of Labour Market Institutions, Oxford 2000.

10 Wiecej: W.D. Nordhaus, A.P. Samuelson, Ekonomia, Poznan 2012, s. 72.

11 M. Bratnicki, A. Fraczkiewicz-Wronka, Efektywnos¢ organizacyjna i zarzqdzanie publiczne
- wytaniajqgce sie koncepcje, kluczowe wyzwania i kierunki dalszych badan w obszarze pomiaru
efektywnosci, ,Organizacja i Kierowanie” 2006, nr 3, s. 18-32; M. Bratnicki, Wzlot i przysztos¢
zarzgdzania pomiarem efektywnosci organizacyjnej, ,Wspo6tczesne Zarzadzanie” 2007, nr 1,
S.120-134.

12 T. Pszczotowski, Mata encyklopedia prakseologii i teorii organizacji, Wroctaw-Warszawa-Kra-
kow-Gdansk 1978, s. 60-61 i 219.
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w prakseologii definiowana jest jako ekonomiczno$¢ i korzystnos¢, ktore to poje-
cia nie znajduja szerszego zastosowania w prawie.

Efektywno$¢ jest uznawana w prawodawstwie Unii Europejskiej za zasade
o charakterze podstawowym, warunkujacg realizacje bezposredniego skutku pra-
wa unijnego. Trybunal Sprawiedliwoséci podkreslil, iz efektywnos¢ stanowi waru-
nek zapewnienia odpowiedniej ochrony dla podmiotéw korzystajacych z prawa
unijnego®. Jednocze$nie nie ma definicji pojecia efektywnosci w prawie unijnym.

Istotnym elementem efektywnosci prawa jest efektywno$¢ regulacji, przez ktora
rozumie sie skuteczno$¢ w ramach realizacji celu wyznaczonego przez ustawodaw-
ce'. Jak wskazujg H.B. Schaefer i C. Ott, istotg efektywnosci prawa jest badanie wply-
wu systemow prawnych na efektywnos¢ alokacyjna, badanie niezbednych warun-
kéw do ksztaltowania i rozwoju efektywnego systemu prawa oraz wdrazania w zycie
efektywnego systemu prawa'®. Niewatpliwie efektywno$¢ prawa nie musi oznaczac¢
jego sprawiedliwosci'®, tym samym ksztattowanie przepisow prawa, traktujace efek-
tywno$¢ jako czynnik mniej istotny, moze pozwoli¢ na ksztalttowanie konkuren-
cyjnych celéw normatywnych, np. sprawiedliwosci dystrybutywnej'. Wigkszos¢
wspolczesnych ekonomistéw uznaje, ze sprawiedliwosci nie da sie opisa¢ za pomoca
mierzalnych poje¢, ktore sg wlasciwe dla ekonomii*®. Richard A. Posner przez efek-
tywnos¢ prawa rozumial maksymalizacje dobrobytu spotecznego®. Obok efektyw-
nosci za kluczowe uznawat ponadto pojecia wartosci ekonomicznej i uzytecznosci.
Jak pisze J. Stelmach: ,,prawo, ktére nie spelnia chociazby minimalnych kryteriow
efektywnodci (jakkolwiek by formalnie obowigzywalo), faktycznie przestaje ist-
nie¢ [...]”*. Na potrzeby niniejszych rozwazan nalezy przyja¢, iz efektywnos¢ prawa
to ksztaltowanie przez upowaznione organy panstwa decyzji prawnych, ktore po-
zwola maksymalizowa¢ dobrobyt spoleczny, poprawig sytuacje jednostki.

13 K. Kowalik-Banczyk, Zasada efektywnosci prawa wspdélnotowego - wprowadzenie i wyrok ETS
z16.12.1976 r. w sprawie 45/76 Comet BV przeciwko Produktschap voor Siergewassen, ,Euro-
pejski Przeglad Sadowy” 2006, nr 6, s. 54.

14 Wiecej: J. Stelmach, B. Brozek, W. Zatuski, Dziesie¢ wyktaddw...

15 H.B. Schaefer, C. Ott, The Economic Analysis of Civil Law, Cheltenham-Northampton 2004.

16 Kwestie te poruszyt w wywiadzie prof. Hans-Berndem Schaffer: J. Betdowski, O ekonomicznej
analizie prawa rozmawiamy z prof. Hansem-Berndem Schdfferem, 2006, https://www.edu-
kacjaprawnicza.pl/o-ekonomicznej-analizie-prawarozmawiamy-z-prof-hansem-berndem-
schafferem/ (dostep: 10.08.2021).

17 J. Wilkin, Teoria wyboru publicznego - homo oeconomicus w sferze polityki, [w:] J. Wilkin
(red.), Teoria wyboru publicznego. Wstep do ekonomicznej analizy polityki i funkcjonowania
sfery publicznej, Warszawa 2005.

18 J. Wilkin, Efektywnosc¢ a sprawiedliwos¢, Warszawa 1997, s. 24.

19 R.A.Posner, The Regulation of the Market in Adoptions, ,,Boston University Law Review” 1987,
no. 59, s. 59-72; tenze, The Law and Economics Movement, ,American Economics Review”
1987, vol. 77,no. 2,s. 1-3.

20 J. Stelmach, Efektywne prawo, [w:] S. Grodziski (red.), Vetera novis augere: studia i prace de-
dykowane Profesorowi Wactawowi Uruszczakowi, t. 2, Krakow 2010, s. 958.


https://www.edukacjaprawnicza.pl/o-ekonomicznej-analizie-prawarozmawiamy-z-prof-hansem-berndem-schafferem/
https://www.edukacjaprawnicza.pl/o-ekonomicznej-analizie-prawarozmawiamy-z-prof-hansem-berndem-schafferem/
https://www.edukacjaprawnicza.pl/o-ekonomicznej-analizie-prawarozmawiamy-z-prof-hansem-berndem-schafferem/

Kryteria efektywnosci prawa... 33

Istotnym pojeciem opisujacym zjawiska gospodarcze w dobie globalizacji stata
sie elastyczno$¢?. Elastyczno$¢ pozwala na opisanie sposobu prowadzenia dzia-
falnosci gospodarczej w skali globalnej i oznacza szybkie dostosowywanie sie
przedsigbiorcéw do zmiennych warunkéw koniunkturalnych oraz reakcje na poja-
wiajace sie lokalnie okazje do rozwijania dziatalno$ci na korzystnych warunkach.
Elastyczno$¢ stala si¢ wymagang cechg zatrudnienia, ktora oznacza — w najogol-
niejszym ujeciu — swobode szybkiego dostosowywania ilosci pracy pozyskiwane;
przez przedsigbiorce do biezacych potrzeb i minimalizacje kosztéw tych dosto-
sowan. Elastyczny rynek pracy ,wymusza wigksza adaptacyjnos¢ pracobiorcow,
sprzyja budowaniu i utrzymaniu motywacji do ksztalcenia si¢ i nabywania coraz
to nowszych umieje¢tnosci profesjonalnych, ktore, nawet jesli nie s3 w danej chwili
przydatne, moga przyczynic¢ do poprawy sytuacji zawodowej w przyszto$ci”.

Ekonomiczna analiza prawa w duzym stopniu czerpie z dorobku teorii ekono-
mii kosztéw transakcyjnych®. Podstawowa teza dyscypliny Law & Economics jest
twierdzenie, ze to, co stanowi o istocie prawa, daje si¢ sprowadzi¢ do faktéw o cha-
rakterze ekonomicznym?®. Proponowane w literaturze definicje Law & Economics
mozna podzieli¢ na takie, ktore staraja si¢ przyblizy¢ jej przedmiot oraz odnosza-
ce si¢ do stosowanej metody badawczej. Definicje, ktdre starajg si¢ przyblizy¢ jej
przedmiot, wskazujg, iz ekonomiczna analiza prawa stara si¢ przewidywac kon-
sekwencje wplywu ustanowionych sankcji prawnych na zachowania ludzi. Obok
efektywnosci nauki ekonomiczne moga wskazywaé na wptyw prawa na podzial
dochodéw zaréwno w sferze publicznej, jak i w ksztaltowaniu zagadnien prawa
prywatnego. Ekonomisci moga wskazywac¢, jak prawa wplywaja na dystrybucje
dochodéw. Definicje odnoszace si¢ do stosowanej metody badawczej charaktery-
zujg Law & Economics jako analize¢ ekonomiczng prawa za pomocg teorii racjo-
nalnego wyboru®. Zbiorem wspétzaleznych i komplementarnych instytucji praw-
nych i ekonomicznych, ktérych celem jest zapewnienie legalnego i ekonomicznego
funkcjonowania podmiotéw prawa handlowego, rzadza zasady, ktore obejmuje sie
pojeciem corporate governance®. Instytucja ta powinna zapewnic osiggnigcie row-
nowagi pozwalajacej na efektywne wykorzystanie zasobow zaréwno finansowych,

21 Z.Hajn, Elastycznos¢ popytu na prace w Polsce. Aspekty prawne, [w:] E. Krynska (red.), Ela-
styczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prace w Polsce, Warszawa 2003,
S. 48-96.

22 R. Drozdowski, Rynek pracy w Polsce. Recepcja, oczekiwania, strategie dostosowawcze, Po-
znan 2002, s. 108.

23 J. Betdowski, K. Metelska-Szaniawska, Law & Economics..., s. 56.

24 J. Stelmach, Spdr o ekonomiczng analize prawa, [w:] J. Stelmach, M. Sosnowiecka (red.), Ana-
liza ekonomiczna w zastosowaniach prawniczych, Warszawa 2007, s. 13.

25 M. Czarnecka, Ekonomiczna analiza prawa ochrony konsumentdw, ,,Studia Ekonomiczne. Ze-
szyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach” 2017, nr 321, s. 118-135.

26 OECD, Zasady nadzoru korporacyjnego, Paryz 2004, s. 11; P. Tamowicz, M. Dzierzanowski, Bia-
ta ksiega nadzoru korporacyjnego, Gdansk 2002, s. 13.
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jak i kadrowych, przy uwzglednieniu uwarunkowan prawnych czy spotecznych,
pozwalajacej koordynowac interesy korporacji z interesami spoteczenstwa, budu-
jacej zaufanie w sferze inwestycyjnej. Dyscyplina Law ¢ Economics wykorzystu-
je nastepujace kryteria do analizy efektywnosci: kryterium efektywnosci Pareto,
kryterium efektywnosci Kaldora-Hicksa (efektywno$¢ w ujeciu ekonomii mar-
ginalnej), kryterium Nasha i Rawlsa, kryterium Buchanana, kryterium Bergsona
i Samuelsona.

Kryterium efektywnosci Pareto

Jak wskazywal V. Pareto, efektywna alokacja zasobéw ma miejsce, kiedy nie mozna
polepszy¢ sytuacji niektérych oséb bez pogorszenia sytuacji innych. Stan § moze
by¢ uznany za optymalny w rozumieniu Pareto tylko wtedy, gdy nie jest mozliwe
dokonanie ulepszenia tego stanu. Stan Sm jest ulepszeniem w stosunku do stanu S#,
jezeli istnieje co najmniej jeden podmiot, ktéry odnosi korzys¢ wskutek przej-
$cia ze stanu Sn do stanu Sm oraz nie istnieje zaden podmiot, ktéry odniéstby
strate?”. Brak efektywnosci ekonomicznej w rozumieniu Pareto charakteryzuje sie
zatem mozliwoscig poprawienia polozenia pewnych podmiotéw bez obnizania
czyjejkolwiek uzytecznosci*®. Efektywnos$¢ rozumiana jako alokacja zasoboéw to
maksymalizacja produkeji wynikajaca z wlasciwej alokacji zasobéw przy danych
ograniczeniach podazy (kosztéw ponoszonych przez producentéw) i popytu (pre-
ferencji konsumentéw)®. Wedtug E. Czarnego i E. Nojszewskiej efektywnos¢ w ro-
zumieniu Pareto to optymalna alokacja zasobéw czynnikéw produkcji, produk-
tow i optymalnej dystrybucji dochodu®. Réwnowaga wedlug Pareto osiggana jest
wtedy, gdy koszt produkcji danego dobra jest rowny koncowej korzysci zwigzanej
z konsumpcja tego dobra. Nalezy wskazad, iz teorie Pareto zwigzane z efektywno-
$cig dotycza poszukiwania optymalnej alokacji na poziomie rynkow.

Odnoszac rozwazania Pareto do zagadnien prawnych, nalezy wskazac, iz z efek-
tywnym prawem mamy do czynienia wowczas, gdy rozwazania te prowadza do
poprawy sytuacji przynajmniej jednego podmiotu, przy jednoczesnym zalozeniu,
iz sytuacja zadnego innego podmiotu nie ulegla pogorszeniu. Przyktadem tego ro-
dzaju rozwigzan jest odpowiednie zarzadzanie kwestiami ESG - spotki integrujace

27 G. Calabresi, The Pointlessness of Pareto: Carrying Coase Further, ,Yale Law Journal” 1991,
vol. 100, s. 1211-1237; M. Adler, Beyond Efficiency and Procedure: A Welfarist Theory of Regula-
tion, ,Florida State University Law Review” 2000, no. 18, s. 265.

28 R. Cooter, T. Ulen, Ekonomiczna analiza prawa, Warszawa 1997, s. 53-54.

29 D.R. Kamerschen, R.B. McKenzie, C. Nardinelli, Ekonomia, Gdansk 1991, s. 2.

30 E. Czarny, E. Nojszewska, Mikroekonomia, Warszawa 2000, s. 305.
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w swoich dzialaniach biznesowych czynniki ESG wyrézniaja si¢ wigksza przejrzy-
sto$cig, przez co moga zyskac zaufanie otoczenia®'. Motorem rozwoju produktyw-
nosci firmy s jej pracownicy. Ma to znaczenie z punktu widzenia dostepu do wy-
kwalifikowanej kadry pracowniczej i rosngcych kosztéw zatrudnienia. Kluczowym
elementem wspolczesnego przedsiebiorstwa sg pracownicy wiedzy, ktdrzy maja
wiedze niezbedna do funkcjonowania organizacji, a ich umiejetnosci w poszuki-
waniu nowej wiedzy nadaja przedsigbiorstwu cechy organizacji ,,uczacej si¢”. Pod-
stawg zarzadzania pracownikami wiedzy jest odpowiednio uksztaltowany system
motywacji oraz wzajemne zaufanie w relacjach, ktore warunkuje efektywny proces
dzielenia si¢ wiedza. Wiedza o potrzebach otoczenia przedsiebiorstw jest podsta-
wa do ksztaltowania oferty firm, wdrazania rozwigzan oraz koordynacji procesow
w zakresie zarzadzania. Przedsigbiorstwa powinny ksztaltowa¢ kulture organiza-
cyjna sprzyjajaca realizacji poszczegdlnych proceséw zarzadzania wiedzg®. W wa-
runkach wspdlczesnej ekonomii to pracownicy sa gléwnymi nosnikami wiedzy,
oznacza to, iz rozwoj kapitatu ludzkiego warunkuje rozwoj wiedzy. Czynniki spo-
teczne pozwalajg zmierzy¢, jak firma i jej dziatalnos¢ biznesowa wplywaja na oto-
czenie spoleczne - pracownikow, klientow, dostawcow oraz spolecznosé lokalna.

Istotg teorii Pareto w rozwigzaniach prawnych jest warunek, by inny podmiot
nie oponowal wobec zaproponowanych rozwigzan prawnych. Czyni to t¢ koncep-
cje watpliwa do urzeczywistnienia przy wielosci interesariuszy. Ponadto dyskusyj-
na jest mozliwo$¢ wskazania optymalnej alokacji na poziomie rozwigzan prawnych
i moze tez istnie¢ sytuacja, gdy bedzie funkcjonowac¢ kilka stanéw, ktére mozna
uzna¢ za efektywne, a ich poréwnywanie nie jest mozliwe. Zalozenia efektywno-
$ci mozna odnalez¢ w koncepcji stworzenia zarzadzania kwestiami zwigzanymi
ze $rodowiskiem, spoteczenstwem i fadem korporacyjnym. Kazdy z wymienio-
nych obszaréw obejmuje liczne aspekty, ktére moga podlega¢ ocenie inwestoréw
i pozostatych interesariuszy. Spoteczna gospodarka rynkowa stuzy zapewnieniu
réwnomiernej dystrybucji efektow wzrostu gospodarczego, a prawna regulacja za-
trudnienia zawarta w Kodeksie pracy i innych ustawach jest narzedziem realizacji
tego celu w stosunku do 0s6b podejmujacych zatrudnienie. Eliminowanie z prawa
pracy regulacji stuzacych zaréwno wzrostowi zatrudnienia, jak i zapewnianiu mi-
nimalnej indywidualnej ochrony zatrudnionych, z powodu dazenia do obnizenia
kosztow pracy, jest dzialaniem adekwatnym w gospodarce rynkowej. Nietypowe,
oparte na elastycznym ksztaltowaniu miejsca i czasu pracy formy zatrudnienia
moga by¢ postrzegane jako sprzyjajace godzeniu obowiazkéw zawodowych z zy-
ciem rodzinnym.

31 R. Boffo, R. Patalano, ESG Investing: Practices, Progress and Challenges, Paris 2020, https://
www.oecd.org/finance/ESG-Investing-Practices-Progress-Challenges.pdf (dostep: 30.09.2022).

32 A. Michna, K. Brzostek, R. Kmieciak, Zarzgdzanie wiedzg matego i Sredniego przedsiebiorstwa
w warunkach orientacji rynkowej. Zaleznosci, modele i uwarunkowania organizacyjne, Gliwice
2020, s. 49-54.
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Kryterium efektywnosci Kaldora-Hicksa

Modyfikacje koncepcji Pareto stanowi teoria Kaldora-Hicksa, zgodnie z ktéra
efektywna zmiang w rzeczywisto$ci spotecznej bedzie ta, ktéra prowadzi do po-
prawy sytuacji innego podmiotu w taki sposdb, ze jej korzysci stang si¢ wyzsze
niz straty podmiotéw poszkodowanych ta zmiang. Zgodnie z teorig Kaldora-
-Hicksa stan S moze by¢ uznany za optymalny wtedy, gdy nie jest mozliwe zad-
ne ulepszenie tego stanu. Natomiast w mys$l tej teorii stan Sm jest ulepszeniem
wzgledem stanu Sn, jezeli wskutek tego przej$cia nastepuje wygenerowanie
nadwyzki korzysci nad kosztami wynikajacymi z tego przejscia, umozliwiaja-
cej dokonanie kompensaty na rzecz 0oséb poszkodowanych tym przejsciem?.
Kryterium efektywnosci Kaldora-Hicksa bywa réwniez nazywane potencjalng
efektywnoscig w sensie Pareto — gdyby bowiem kompensata rzeczywiscie nasta-
pila, rozwazana zmiana spelniataby kryterium Pareto. W literaturze podnosi sie,
iz kryterium Kaldora-Hicksa jest uzyteczng koncepcja dla analizy kontekstow
prawnych. Wynika to z faktu, iZ stanowi ono uogdlnienie oraz podstawe teore-
tyczng analizy kosztow i korzysci (Cost-Benefit Analysis). Efektywnos¢ w rozu-
mieniu Kaldora-Hicksa jest zgodna z maksymalizacja bogactwa, gdyz zmiany,
ktére spetniajg to kryterium, nieodzownie prowadza do zwigckszenia zagregowa-
nego bogactwa jako réznicy pomiedzy korzysciami a kosztami. Jednoczesnie to
kryterium jest od momentu jego powstania poddawane surowej krytyce — wska-
zuje sig, iz zaklada ono jednakowe znaczenie sytuacji wszystkich analizowanych
podmiotéw z punktu widzenia spoleczenstwa jako catosci*. Rozwigzania wyni-
kajace z kryterium Kaldora-Hicksa zostaly czgsciowo wdrozone w uregulowa-
niach prawa holdingowego zawartych w Kodeksie spétek handlowych*. W przy-
jetych rozwiazaniach spétki, ktore uczestnicza w grupie spotek, maja ,,kierowaé
sie obok interesu spotki interesem grupy spotek”. Oznacza to, ze interes ,,grupy
spotek” jest czym$ odrebnym, a nawet moze by¢ sprzeczny z interesem spoiki.
W konkretnych sytuacjach nie bedzie tez fatwo okredli¢, ktéry z intereséw po-
winien by¢ nadrzedny. Zgodnie z omawianym kryterium przy takiej konstruk-
cji prawnej rozwiazanie jest efektywne, gdy w wyniku jego zastosowania jeden
podmiot zyskuje wiecej, niz traci inny, a jednoczesnie istnieje (przynajmniej
teoretycznie) sposob kompensacji strat przez podmiot zyskujacy na rzecz pod-
miotu tracacego. Instytucje formalne powinny zapewnia¢ spoteczenstwu system
sprawnego kontraktowania. Zadaniem regulacji jest realizowanie okreslonych
interesow spolecznych, a takze przyczynianie si¢ do maksymalizacji nadwyzki

33 M. Araszkiewicz, Efektywnosc¢ ekonomiczna oraz inne kryteria oceny standw rzeczy w ekono-
micznej analizie prawa, ,,Studia Prawno-Ekonomiczne” 2015, t. XCVI, s. 169-183.

34 Wiecej na ten temat: J. Betdowski, K. Metelska-Szaniawska, Law & Economics..., s. 51 i nast.

35 Ustawa zdnia9 lutego 2022 r. o zmianie ustawy - Kodeks spotek handlowych oraz niektérych
innych ustaw (Dz.U. poz. 807).
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spolecznej. Ocene regulacji przeprowadza si¢ na podstawie rachunku korzysci
i strat w zwiazku z funkcjonowaniem instytucji formalnych, analogicznie do wy-
znaczania optimum w sensie Kaldora-Hicksa*.

Kryterium Nasha i Rawlsa

W Teorii sprawiedliwosci ]. Rawls, analizujac zagadnienia sprawiedliwosci i efek-
tywnosci, stwierdza: ,Jak prawda w systemach wiedzy, tak sprawiedliwos¢ jest
pierwsza cnota spotecznych instytucji. Teori¢ nieprawdziwg, choc¢by nawet wiel-
ce ekonomiczng i elegancka, trzeba odrzuci¢ albo zrewidowaé; podobnie prawa
i spoleczne instytucje, niewaznie jak sprawne i dobrze zorganizowane, muszg zo-
sta¢ zreformowane badz zniesione, jesli sa niesprawiedliwe™.

Rawls wskazuje, iz wolne i rowne jednostki decyduja o ksztalcie regulacji spra-
wiedliwego spoleczenstwa, gwarantujacego wszystkim obywatelom te same pod-
stawowe wolnoéci i prawa. Zgodnie z jego pogladami preferowana jest sytuacja,
w ktorej istniejg nierdéwnosci spoleczne i ekonomiczne, panistwo musi si¢ za$ upew-
ni¢, czy wszyscy obywatele korzystaja z réwnoéci szans. Rawls dopuszcza istnienie
nieréwnosci spoleczno-ekonomicznych wtedy, gdy réznica ta dziala na korzys¢
jednostek znajdujacych si¢ w gorszym polozeniu. ,,Poczucie sprawiedliwosci - jak
wskazuje — skfania nas do popierania sprawiedliwych porzadkéw i do wnosze-
nia w nie naszego wkladu wtedy, gdy jesteSmy przekonani, Ze inni, czy tez dosta-
tecznie wielu z nich, wnosi swoj”*. Wedlug Rawlsa cztowiek jest przede wszystkim
istota moralng, tym samym przestanki moralne determinuja wszelka aktywnos¢,
do ktérej nalezy réwniez aktywnos¢ w obszarze gospodarczym. Z kolei J. Nash
sformutowat teze, iz uzytecznos$¢ spoleczna mierzona jest iloczynem wartosci in-
dywidualnych uzytecznosci w tym stanie dla poszczegélnych jednostek. Oznacza
to, Ze uzytecznosc¢ spoleczna zalezy od sytuacji najstabszych jednostek, tym samym,
gdy jednemu z elementéw przypiszemy wartos$¢ zero, wynik dla calego fancucha
spadnie do zera. Wéréd podstawowych zasad prawa pracy znajduje sie obowigzek
poszanowania godnosci i innych débr osobistych pracownika przez pracodawce
(art. 11" ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy®). Praca jest wartoscia
i powinna by¢ rozpatrywana w znaczeniu podmiotowym. W pracy na pierwszym
miejscu jest zawsze cztowiek, poniewaz jest ona podporzagdkowana cztowiekowi,

36 J. Lewkowicz, Efektywnosc requlacji zbiorowych stosunkéw pracy w Polsce, Warszawa 2018,
s. 107.

37 J.Rawls, Teoria sprawiedliwosci, Warszawa 1994, s. 13.

38 Tamze,s. 368.

39 Tekstjedn. Dz.U.z2022r., poz. 1510 ze zm.
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jego potrzebom, dla stwierdzenia naruszenia godnos$ci wystarczy, jesli w obiek-
tywnej ocenie spolecznej (ocenie rozsagdnych oséb trzecich) okreslone zachowanie
danej osoby (podmiotu) narusza warto$¢ innego czlowieka (wyrok Sadu Najwyz-
szego z dnia 8 pazdziernika 2009 r., sygn. II PK 114/09, LEX nr 558297). Trudno-
$ci w dokonywaniu poréwnan uzytecznosci i efektéw uzytecznosci powoduja, iz
powyzsze kryteria sg stosowane rzadziej niz kryteria Pareto czy Kaldora-Hicksa.

Kryterium Bergsona i Samuelsona

Kryterium opracowane przez ekonomistow A. Bergsona i P. Samuelsona zostato
nazwane funkcjg dobrobytu spotecznego. Zgodnie z zaproponowanym przez tych
naukowcéw kryterium przez funkcje dobrobytu spolecznego nalezy rozumie¢
sume uzytecznosci osobistych liczonych w danym stanie faktycznym. Kryterium
zostalo opisane nastgpujacym wzorem:

W=U (r)+U,(r)+..+U (r),

gdzie:

W - dobrobyt spoteczny,
Up ..., U - uzytecznosci indywidualne poszczegdlnych jednostek w spoteczen-
stwie,

r, — i-ty wariant regulacyjny nalezacy do zbioru R wszystkich rozwazanych opcji
regulacyjnych.

Zgodnie z przedmiotowym kryterium nalezy podjac taka decyzje o charakterze
prawnym, ktéra pozwoli na maksymalizacje funkcji dobrobytu spotecznego. Jak
wskazuje M. Adler, maksymalizacja dobrobytu spotecznego jest istotnym, ale nie
jedynym kryterium oceny regulacji i powinna by¢ uzupeiniona innymi kryteria-
mi*’. Na regulowanie rynku, w tym rynku pracy, wplywaja wszelkie formy oddzia-
lywania panstwa na gospodarke. Poprzez oddzialywanie nalezy rozumie¢ konstru-
owanie instytucji, ktoérych korzysci przewyzszaja koszty. Regulacje prawne, ktore
mozna uzna¢ za efektywne, powinny realizowac¢ interesy spoleczne, a takze przy-
czynia¢ si¢ do maksymalizacji nadwyzki spotecznej.

40 M. Araszkiewicz, Efektywnosc¢ ekonomiczna...
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Kryterium Buchanana

Alternatywng wobec przedstawionych wyzej koncepcje zaproponowal J.M. Bucha-
nan. Wedlug niego podstawa porzadku spolecznego jest konstytucja fadu gospo-
darczego. Celem konstytucji jest ograniczenie strat wynikajacych z dzialalnosci
panstwowej biurokracji, a takze podporzadkowania jednych ludzi innym. Autor
ten uwazal, iz reguly, ktére maja swoje konsekwencje dla kazdego czlonka spote-
czenstwa, moga by¢ postrzegane jako korzystne, jedynie jezeli kazdy czlonek spo-
teczenstwa zgodzit si¢ na nie dobrowolnie*'. Buchanan wskazal, iz poréwnywanie
ekonomii z szeroko rozumianymi naukami przyrodniczymi moze by¢ prowadzo-
ne jedynie wtedy, gdy ekonomisci sa w stanie zdefiniowa¢, co moze by¢ zrobione
w sferze gospodarczej, a co nie moze, na bazie facznosci z potencjatem, ktory tkwi
w czlowieku*.

Wedtug teorii wyboru publicznego kluczowe jest istnienie regul wynikajacych
z ram prawa, czyli konstytucji. Zadaniem konstytucji jest okreslenie prawa wtasno-
$ci, sposdb jego egzekwowania, okreslenie granic sfery publicznej i sfery prywatnej
oraz zasad dostarczania débr publicznych. Model procesu politycznego zapropo-
nowany przez Buchanana zaktada dwa etapy: zawarcie kontraktu konstytucyjnego
(przy spetnieniu wymogu jednomyslnosci) i podporzadkowanie si¢ jednostek re-
gufom tego kontraktu®.

Zakonczenie

Perspektywa badawcza ekonomicznej analizy prawa moze stanowi¢ przyczynek
do poglebionych studiéw nad efektywnoscia nietypowych form zatrudnienia. Wy-
zwania wynikajace z globalizacji stanowia impuls do poszukiwania czynnikéw
poprawiajacych konkurencyjno$¢ réznych form zatrudnienia. Jednym z elemen-
tow optymalizacji kosztow pracy jest ksztaltowanie elastycznych form zatrudnie-
nia. Umowa o prace dla wysoko wykwalifikowanych pracownikéw wiedzy nie
stanowi juz elementu kluczowego przy nawigzaniu wspdlpracy z pracodawca.

41 S.Voigt, Constitutional Law, [w:] B. Bouckaert, G. De Geest (red.), Encyclopedia of Law and
Economics, Cheltenham 2000, s. 529-542.

42 J.M. Buchanan, There Is a Science of Economics, [w:] J.M. Buchanan, Post-Socialist Political
Economy: Selected Essays, Cheltenham-Lyme 1997, s. 10.

43 K. Metelska-Szaniawska, Ekonomiczna teoria wtadzy ustawodawczej i sgdowniczej, [w:] J. Wil-
kin (red.), Teoria wyboru publicznego. Wstep do ekonomicznej analizy polityki i funkcjonowa-
nia sfery publicznej, Warszawa 2005, s. 111-142.
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W warunkach wspoélczesnej ekonomii to pracownicy sa gléwnymi nosnikami
wiedzy, oznacza to, iz rozwdj kapitatu ludzkiego warunkuje rozwoj wiedzy. Jed-
nocze$nie pracodawca musi pogodzi¢ dwa elementy - elastyczno$¢ wobec zmie-
niajacego sie rynku pracy i stabilnos¢ zatrudnionej kadry. Pracownicy wiedzy sg
atrakcyjniejsi na rynku pracy, lecz jednoczesnie z perspektywy pracodawcy poja-
wia si¢ ryzyko ich odplywu w przypadku znalezienia lepiej dopasowanej oferty.
W rozwazaniach nad efektywnoscia réznych form zatrudnienia nalezy uwzglednié¢
model flexecurity, gdzie swobodzie pracodawcy w zakresie wyboru form zatrud-
nienia towarzyszy opieka nad zwalnianymi, nastawiona na wiaczenie ich do rynku
pracy. Efektywno$¢ nietypowych form zatrudnienia z perspektywy badawczej eko-
nomicznej analizy prawa nie doczekala si¢ jeszcze wystarczajacej eksploracji. Ba-
dania nad tg problematyka powinny pozwoli¢ na poznanie determinant, dynamiki
rozwoju i powigzan efektywnosci nietypowych form zatrudnienia z efektywnoscia
przedsigbiorstw.
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Streszczenie

Cywilizacja oraz rozw6j wspdlczesnego swiata wygenerowaly nowe, niezwykle dynamiczne zjawi-
ska (niebedace jednak konsekwencja jakiej$ idei polityczno-prawnej), ktore wymusza stosowanie
réznych rozwiazan, a takze narzedzi technologicznych powiazanych $ciéle z obszarem matematyki.
Zjawisko to czesto okresla sie pojeciem digitalizacji, co w waskim znaczeniu tego terminu utozsa-
miane jest z cyfryzacja i $wiatem cyfrowym. Powoduje to, ze pracodawca staje sie¢ podmiotem, wobec
ktorego uprawnione jest przyjecie terminologii, ze jest zakladem informatycznym, ktérego jednym
z elementarnych warunkéw umozliwiajacych prawidtowe funkcjonowanie sa bezwzglednie narzuco-
ne regulacjami ius cogens okreslone obowiazki, ktorych realizacja wymaga stosowania statych proce-
sOéw zwigzanych z pozyskiwaniem informacji, ich gromadzeniem, przetwarzaniem, analizowaniem,
archiwizowaniem, przesylaniem, upowszechnianiem, usuwaniem oraz zarzadzaniem informacja
(danymi) we wszystkich obszarach spoleczno-gospodarczych zwiazanych ze stosunkami pracy. Kon-
sekwencja tego zjawiska jest to, ze zaklad pracy informatyczny nie jest ideg, lecz powinien by¢ rozu-
miany wylacznie jako zjawisko gospodarcze, spoleczne i prawne, jako wspdlnota loséw pracodawcy
i pracownikéw (a wlasciwie zatrudnionych, gdyz w zaktadzie pracy nie tylko pracownicy $wiadcza
de facto prace) oraz spotecznych podmiotéw prywatnych (zwiazkéw zawodowych, organizacji pra-
codawcow), ktore aktywnie uczestnicza w szeroko pojetym zakresie proceséw dotyczacych spotecz-
nych stosunkéw pracy. W tym celu przy zastosowaniu narzedzi informatycznych i dokonywaniu sto-
sownych obliczen liczbowych (matematycznych) intensywnie wykorzystuja wszelkie zbiory danych
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(informacji), nie tylko na polu zwigzanym bezpoérednio z praca, lecz takze dotyczacych obszaréw
spolecznych, socjalnych, ekonomicznych, finansowych (podatkowych), zdrowotnych, sportowych
czy nawet kulturalnych oraz religijnych.

Slowa kluczowe: zaklad pracy informatyczny (cyfrowy), digitalizacja, cyfrowe miejsce pracy, sztucz-
na inteligencja, algorytm

Abstract

Currently, civilisation and the development of the modern world have generated new, extremely dy-
namic phenomena (which are not, however, the consequence of some political and legal idea), which
will force the participants to use various solutions, as well as technological tools closely related to
the field of mathematics. This phenomenon is often referred to as digitalisation, which in the narrow
sense of the term is equated with digitisation, otherwise known as the digital world. This results in
the Employer becoming an entity to which it is legitimate to adopt the terminology - that it is an IT
establishment. Nowadays, one of the elementary conditions for proper functioning of such an entity
are certain obligations imposed by ius cogens regulations, the implementation of which requires the
application of permanent processes related to the acquisition, collection, processing, analysis, archiv-
ing, transmission, dissemination, deletion and management of information (data) in all social and
economic areas related to labour relations. The consequence of this phenomenon is that the IT estab-
lishment is not an idea, but should be understood exclusively as an economic, social and legal phe-
nomenon. As a commonality of the fate of the employer and the employees (or rather the employed,
since in the workplace not only the employees provide de facto work) and the social private actors
(unions) which are actively involved in a wide range of processes concerning social labour relations
To this end, using IT tools and making appropriate numerical (mathematical) calculations, they
make intensive use of all sets of data (information), not only in the strictly labour-related field, but
also in the social, social economic, financial (tax), health, sport or even cultural and religious areas.

Keywords: IT workplace (digital), digitalization, digital workplace, artificial intelligence, algorithm

Rozpoczynajac rozwazania na przedmiotowy temat, postuze si¢ stosowng pare-
mig. Ot6z zgodnie ze znang regula rzymska manifestum non eget probationem nie
wymaga przeprowadzenia dowodu, jak réwniez stosownego uzasadniania, gdyz
sq to fakty i zjawiska powszechnie opisane, znane oraz oczywiste, stwierdzenie, iz
ostatnie dekady to wrecz gigantyczne, gwaltowne oraz zasadniczo nieodwracal-
ne zmiany cywilizacyjne (moglaby je odwrdci¢ jedynie chyba jakas hekatomba,
np. w postaci $wiatowej wojny jadrowej i w pewnym zakresie zagtada ludzkosci
w obecnym ksztalcie oraz rozumieniu). Spowodowaty one, ze cywilizacja oraz roz-
wdj wspdlczesnego $wiata wygenerowaly nowe, niezwykle dynamiczne zjawiska
(niebedace jednak konsekwencja jakiejs idei polityczno-prawnej), ktére wymusza
na uczestnikach tego procesu, niezaleznie od ich woli oraz checi, stosowanie roz-
nych rozwigzan, a takze narzedzi technologicznych powigzanych $cisle z obsza-
rem matematyki. Zjawisko to czesto okresla sie pojeciem digitalizacji, co w wa-
skim znaczeniu tego terminu utozsamiane jest z cyfryzacja i $wiatem cyfrowym?,

1 Jest on przeciwienstwem $wiata analogowego, ktéry w zakresie przekazywania informacji
charakteryzuje sie wprawdzie rozwojem, lecz rozwojem statym, niemajacym charakteru dy-
namicznego, skokowego, ktérego wyrazem jest wtasnie cos$, co ma charakter cyfrowy.
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gdyz - ujmujac to w duzym obszarze pojgciowego uproszczenia — funkcjonujemy
w przestrzeni, w ktdrej informacje przesytane sa za pomoca zakodowanych liczb
(a wigc w istocie rzeczy zyjemy bezposrednio w $wiecie matematyki). Funkcjo-
nujemy w pofaczonym globalnie, a przy tym niezmiernie skomplikowanym in-
formatycznym $wiecie, ktory jest swego rodzaju srodowiskiem, ,ekosystememn,
poniewaz coraz wigcej spraw zwigzanych z zyciem codziennym i zawodowym jest
wynikiem dostepnosci oraz wykonywania roznych czynnosci za pomocg laczy
internetowych. Oznacza to takze w duzym uproszczeniu przede wszystkim for-
matowanie cyfrowe, polegajace na konwersji i utrwalaniu informacji zapisanych
na okreslonym no$niku w postaci ciggu liczb. Jak wskazuje A.M. Swigtkowski:
-W tym sensie digitalizacja jako przeksztalcenie, skladajace sie z serii czynnosci,
analogowego w cyfrowy zaséb informacji ma oczywiscie znaczenie dla prawa
pracy, poniewaz umozliwia nieograniczonej liczbie oséb pozostajacych w sto-
sunkach pracy wymiane¢ informacji dotyczacych pracy oraz postepowania ludzi
i instytucji zaangazowanych w stosunki pracy zaréwno po stronie pracodawcow,
jak i pracownikow”2 To wszystko powoduje, ze coraz wigkszy i szybszy przeptyw
informacji, ich przetwarzanie w réznych celach i postaciach’, nastgpnie ich gro-
madzenie w niezliczonych zbiorach danych (nie tylko osobowych, ale i handlo-
wych, gospodarczych, wojskowych, politycznych, spotecznych, religijnych itp.)
wymusza takze konieczno$¢ zmiany w obszarze szeroko pojetego prawa pracy,
co tym samym unowocze$ni je, dostosowujac do potrzeb rzeczywistosci. Prawo
nie jest bowiem stanowione dla samego prawa, a wiec nie moze zy¢ wlasnym zy-
ciem. Ma ono ustugowy charakter dla spofeczenistwa. Stad, jak stusznie zauwaza
A.M. Swigtkowski, globalizacja i digitalizacja wymuszaja w przestrzeni wirtualnej
miedzy innymi unowocze$nianie metod organizowania oraz zarzadzania w sferze
wewnetrznej podmiotéw zatrudniajgcych pracownikéw. Powoduje to takze zmia-
ny w sferze zewnetrznej w stosunkach miedzy pracodawcami, gdyz wymusza sto-
sowanie korzystnych z punktu widzenia strategii organizacji i zarzagdzania modeli
biznesowych oraz proceséw operacyjnych?, a takze zmiany w obszarze wewnetrz-
nym pracodawcy, gdyz powoduje koniecznos¢ ,,dopasowania” si¢ do nich oséb
zatrudnionych. Celem digitalizacji jest zatem, co niejednokrotnie sie podkresla,
przede wszystkim ochrona zbioréw fizycznych oraz ulatwienie dostepu do nich
szerszemu gronu odbiorcéw z pominieciem takich czynnikéw, jak np. odleglos¢
i zwigzany z tym czas czy istniejace bariery architektoniczne w danym obiekcie,

2 AM. Swiatkowski, Elektroniczne technologie zatrudnienia ery postindustrialnej, Krakdéw 2019,
s. 59.

3 Zgodniezart.4 pkt2 tzw. rozporzadzenia RODO , przetwarzanie” oznacza operacje lub zestaw
operacji wykonywanych na danych osobowych lub zestawach danych osobowych w sposéb
zautomatyzowany lub niezautomatyzowany, w tym zbieranie, utrwalanie, organizowanie,
porzadkowanie, przechowywanie, adaptowanie lub modyfikowanie, pobieranie, przeglada-
nie, wykorzystywanie, ujawnianie poprzez przestanie, rozpowszechnianie lub innego rodzaju
udostepnianie, dopasowywanie lub taczenie, ograniczanie, usuwanie lub niszczenie.

4 AM. Swigtkowski, Elektroniczne technologie..., s. 59.
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ktére moga by¢ decydujace dla wielu oséb poszukujacych konkretnych zrédet’.
Proces ten dotyczy rowniez innych przestrzeni i ma niewatpliwie wymiar wyktad-
niczy® w odniesieniu do obszaru ekonomii, organizacji czy zarzadzania, a nawet
obszaréw spotecznych. Ogranicza mianowicie skutecznie koszty w postaci korzy-
stania z energii elektrycznej, zakupu papieru i szeroko pojetych materiatéow pi-
sarskich oraz zabezpieczania i archiwizowania dokumentéw. Osobno przyspiesza
czas na dokonanie danej czynnosci, a tym samym wyraznie ogranicza potrzebe
zatrudnienia w tym celu dodatkowych pracownikéw. Powoduje to, Zze w obsza-
rze zatrudnienia pracowniczego mamy do czynienia z absolutnie nowym zjawi-
skiem, a wiec z rzeczywistym bytem, co do ktérego uprawnione jest sformufowa-
nie pojecia zaklad pracy informatyczny (cyfrowy). Definiujac powyzsze pojecie,
czynie to w sposéb nastepujacy:

Zaklad pracy informatyczny nie jest idea, lecz powinien by¢ rozumiany wy-
Iacznie jako zjawisko spoleczne i prawne, jako wspolnota loséw pracodawcy
i pracownikow (a wlasciwie zatrudnionych, gdyz w zakladzie pracy nie tylko
pracownicy $wiadczg de facto prace) oraz spolecznych podmiotow prywatnych
(zwigzkow zawodowych, organizacji pracodawcow), ktore aktywnie uczestni-
cz3 w szeroko pojetym zakresie procesé6w dotyczacych spotecznych stosunkow
pracy’. W tym celu przy zastosowaniu narzedzi informatycznych i dokonywa-
niu stosownych obliczen liczbowych (matematycznych) intensywnie wykorzy-
stuja wszelkie zbiory danych (informagji), nie tylko na polu zwigzanym bez-
posrednio z praca, lecz takze dotyczacych obszarow spolecznych, socjalnych,
ekonomicznych, finansowych (podatkowych), zdrowotnych, sportowych czy
nawet kulturalnych oraz religijnych.

Innymi stowy, ugruntowane juz w europejskiej kulturze polityczno-prawnej
idee spolecznej gospodarki rynkowej i demokratycznego panstwa prawa skutku-
ja fundamentalnymi zalozeniami co do roli oraz pozycji ustrojowej pracodawcy,
ktora to pozycja wplywa takze bezposrednio na usytuowanie pracodawcy w ob-
szarze cyfrowym. Niemniej przed odniesieniem si¢ do usytuowania w obszarze

5 Zob. np. M. Dzieglewski, A. Guzik, Digitalizacja zasobdw kultury w doswiadczeniu twércow in-
ternetowych repozytoriow, ,Annales Universitatis Paedagogicae Cracoviensis. Studia Socio-
logica9” 2017, vol. 1,s. 18.

6 Wzrost wyktadniczy to specyficzny sposéb, w jaki ilos¢ moze rosnaé w czasie. Wystepuje
on wtedy, gdy jest natychmiastowe tempo zmian, co jest pochodng ilosci w odniesieniu
do czasu.

7 Prawo pracy jest spoteczne, gdyz odnosi sie do catego spoteczenstwa. Ponadto regulowane
jest z zasady przez prawo publiczne, a na jego ,,spoteczno$¢” wptywa wiele uwarunkowan.
Zaliczy¢ do nich nalezy, np. polityke panstwa w postaci ustalania wynagrodzenia minimal-
nego, okreslenie normatywne sytuacji kobiet, niepetnosprawnych i mtodocianych na rynku
pracy, przyjmowanie regulacji wptywajacych na humanizacje pracy (lepsze warunki pracy,
sprzyjajaca atmosfera pracy), przyjmowanie systemu edukacji, zabezpieczenia socjalnego
itp. Na spoteczny wymiar prawa pracy wptywaja takze nurty religijne, w tym spoteczna nauka
Kosciota katolickiego.
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cyfrowym nalezy wprost stwierdzi¢, ze obecnie pracodawca jako podmiot za-
trudniajacy pracownikow utracil juz w zasadzie przymiot (atrybut) podmiotu
prywatnego i w coraz wigkszym wymiarze jest podmiotem publicznym®, gdyz
wbrew woli pracodawcy, w znaczeniu wlascicielskim, jako podmiotu prywatnego
(bez wzgledu na jego forme organizacyjng i strukture wlascicielska, gdyz to ma
znaczenie drugorzedne), wykonuje obowigzki o charakterze publicznym. Sa to
obowigzki zaréwno o charakterze fiskalnym, jak i spoteczno-socjalnym. Do obowiaz-
kow fiskalnych nalezy miedzy innymi wymaég w postaci naliczenia i odprowadze-
nia podatkéw za zatrudnionych. Z kolei obowiazkiem spolecznym zasadniczo
jest konieczno$¢ zapewnienia zatrudnionym bezpieczenstwa spolecznego i zdro-
wotnego. Dokonywane jest to poprzez obowiazkowe ubezpieczenia spoleczne
oraz zdrowotne czy realizowane w wyniku przeprowadzania obowiazkowych (na
koszt pracodawcy) badan lekarskich, a wiec zapewnienia dbalosci o ich zdrowie.
Do tego zakresu przedmiotowego nalezy takze dyrektywa kierunkowa zawarta
w art. 17 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy’, méwiaca o ulatwia-
niu pracownikom podnoszenia ich kwalifikacji zawodowych, co z kolei umozli-
wia ogdlny rozwdj i ksztaltowanie swiadomosci czlowieka. Natomiast obowiazek
socjalny realizowany jest miedzy innymi poprzez system odprawy pos$miertnej
i emerytalno-rentowej czy fundusz socjalny, gdzie ,,uszczuplony” prywatny maja-
tek pracodawcy' stuzy miedzy innymi wsparciu potrzebujacych pracownikow (ze
wzgledu na zwykle potrzeby Zycia codziennego - system zapomog, czy warunki
bytowe — wsparcie obszaru mieszkalnictwa).

Oczywiscie w wymiarze aksjologicznym idea ta powoduje istotny konflikt war-
tosci, ktory przybiera charakter zjawiskowy. Niewatpliwie dochodzi bowiem do
ograniczenia sfery wolnosci pracodawcy w zakresie swobodnie wybranej, a nastep-
nie prowadzonej dzialalnosci oraz stanowi to istotng ingerencje w jego wlasnos¢
(majatek). Jednakze przyjmujgc konstytucyjng zasade proporcjonalnosci, doko-
nuje si¢ zawezenia granic tej wolnosci, lecz w imie¢ ochrony wyzszego dobra, jakim
jest dobrostan zatrudnionych, co posrednio wplywa na pokéj spoteczny i szero-
ko pojete powszechne bezpieczenstwo obywateli. W konsekwencji jednoczesnie

8 W tym zakresie nalezy zauwazy¢ poglad o administracyjnym charakterze zaktadu pracy, wy-
razany przez A. Sobczyka. Zob. miedzy innymi: A. Sobczyk, Zaktad pracy jako zaktad admi-
nistracyjny. Z problematyki kontroli, prawa wewnetrznego i innych zadan publicznych praco-
dawecy (zaktadu pracy), Krakow 2020; tenze, Paristwo zaktaddw pracy, Warszawa 2017.

9 Tekst jedn. Dz.U.z2022r., poz. 1510 ze zm. - dalej k.p.

10 Fundusz socjalny w wyniku decyzji jednego z podmiotéw panstwa, jakim jest parlament,
stanowi zatem odrebna od majatku pracodawcy masa majatkowa (ktéra jest jednoczesnie
specyficznag ,masa spadkowa dziedziczong przez pracownikdw” w przypadku zmiany pra-
codawcy). Stanowi on faktycznie i prawnie majatek zatogi, ktory przechodzi wraz z zatoga
na innego pracodawce w przypadku zmiany podmiotu zatrudniajacego. Nastepuje wiec
wspolne dziatanie, administrowanie przez zatoge zasobami wyodrebnionymi z wtasnosci
pracodawcy.
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de facto i de iure w obszarze publicznym, administracyjno-prawnym'! pracodaw-
ca staje si¢ podmiotem, wobec ktorego uprawnione jest przyjecie terminologii, ze
jest zakladem informatycznym, ktérego jednym z elementarnych warunkow
umozliwiajacych prawidlowe funkcjonowanie sa bezwzglednie narzucone re-
gulacjami ius cogens przywolane powyzej obowiazki, ktorych realizacja wyma-
ga stosowania stalych procesow zwiazanych z pozyskiwaniem informacji, ich
gromadzeniem, przetwarzaniem, analizowaniem, archiwizowaniem, przesyla-
niem, upowszechnianiem, usuwaniem oraz zarzadzaniem informacja (danymi)
we wszystkich obszarach spoleczno-gospodarczych zwiazanych ze stosunkami
pracy. W zakladzie jest zatem coraz wiecej wydzielonych organizacyjnie miejsc
pracy, co ze wzgledu na swdj charakter (stosowane narzedzia, oprogramowanie,
podlaczenia do réznych systemoéw uzyskiwania i przekazywania danych) skutkuje
tym, ze w stosunku do nich uprawnione jest uzycie okreslenia cyfrowe miejsce
pracy. Naleza do nich réznego rodzaju komorki, dzialy, ktére zbierajg, a nastepnie
analizujg i dokonuja obliczen danych, a takze ich segmentacji dla okreslonych ce-
léw. Charakter taki przybieraja w zaktadzie prawie wszystkie miejsca pracy zwig-
zane z pobieraniem i przetwarzaniem danych lub wiekszos¢ z nich. Sa to miedzy
innymi komorki HR, dawniej okreslane jako kadrowe, dzialy socjalne czy rachu-
by, a takze dzialy dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy, jak réwniez zwigzane
z bezpieczenstwem informacyjnym pracodawcy (gospodarczym, handlowym, inte-
lektualnym - wlasnosci przemystowej). Przykladem tego moze by¢ takze stanowi-
sko geodety, ktdry na podstawie uzyskanych danych (informatycznego dostepu do
ksigg wieczystych oraz ewidencji gruntéw, danych uzyskanych bezposrednio z in-
strumentéw pomiarowych w terenie, a nawet danych satelitarnych przesylanych
lub ,,$cigganych” na stanowisko pracy) opracowuje i przesyta, a takze archiwizuje
stosowna dokumentacje geodezyjna. Kolejnym przykladem moze by¢ sposob wy-
konywania pracy przez radc¢ prawnego, gdzie rozprawy odbywaja sie — z uwagi na
ekonomike procesowa — coraz czesciej za posrednictwem faczy internetowych, czy
tez obowigzkowe sktadanie dokumentacji do Krajowego Rejestru Sadowego, kto-
re rébwniez ma wylgcznie posta¢ informatyczng. Oczywiscie osobnym przyktadem
dotyczacym radcy prawnego jest otrzymywanie informacji, zawiadomien czy za-
rzadzen sadu za posrednictwem informatycznego portalu sadowego. Nie mozna
takze zapomina¢ o stanowiskach zwigzanych z zatrudnianiem programistéw czy
tworcow gier komputerowych. Cyfryzacja stanowisk pracy wymusza zatem na pra-
codawcach dostosowanie sie¢ do wymogoéw tego procesu. Stad brak cyfrowych sta-
nowisk pracy moze wrecz uniemozliwi¢ funkcjonowanie pracodawcy.

W wymiarze zjawiskowym aktualnie dobrym przykladem uznania za cyfrowe
miejsce pracy jest praca $wiadczona stale i bezposrednio przy uzyciu laczy in-
ternetowych, a wigc praca $wiadczona zdalnie (wirtualnie) za pomoca platform

11 Uznaje, ze obszar ochrony danych (nie tylko osobowych, ale i niejawnych czy gospodar-
czych) przynalezy zasadniczo do materialnego prawa administracyjnego.
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internetowych'?. Wirtualne stanowiska czy zespoly pracy wymagaja jednak sto-
sownego oprzyrzadowania i oprogramowania cyfrowego oraz koniecznosci podla-
czenia si¢ do sieci (internetowej, intranetowej itp.). Koniecznos¢ ta wynika z kolei
z faktu, ze takie stanowisko pracy wymaga stalego pobierania i przetwarzania in-
formacji z zewnatrz (z tzw. $wiata cyfrowego) oraz przesylania ich dalej, z reguly
do pracodawcy, lecz niekoniecznie. Moze to by¢ bowiem $wiadczenie pracy bezpo-
$rednio na rzecz podmiotéw trzecich, wskazanych uprzednio przez pracodawce.

Kolejnym przykladem cyfrowego miejsca pracy sg tzw. wirtualne pokoje danych
(VDR - virtual data room). Virtual data room jest to internetowe repozytorium do-
kumentéw stuzace do bezpiecznego przechowywania i udostepniania plikéw oraz
wymiany poufnych informacji. W tradycyjny sposdb procesy te byly realizowane
z wykorzystaniem fizycznego pokoju danych, gdzie gromadzono oraz udostep-
niano zainteresowanym dokumenty. Ze wzgledu na duze koszty, czasochtonnos¢
i zagrozenia bezpieczenstwa plynace z tradycyjnych rozwigzan wirtualne pokoje
danych sa bardziej ekonomiczne i wygodniejsze oraz bardziej elastyczne. Jest to
bowiem narzedzie elektroniczne dostepne przez internet, do ktérego uzytkownicy
najczesciej otrzymujg indywidualny link, umozliwiajacy im zalogowanie do sys-
temu. Dostep do aplikacji jest wobec powyzszego ograniczony i $ciéle kontrolo-
wany przez administratora, z wykorzystaniem stosownych narzedzi bezpiecznego
logowania. Administrator ma bowiem mozliwos¢ nadania lub odebrania prawa
dostepu do ustugi zaproszonym uzytkownikom w dowolnym momencie. Ponadto,
ze wzgledu na niejawny charakter informacji udostepnianych w systemie VDR,
uzytkownicy podlegaja ograniczeniom w zakresie przegladania, zapisywania czy
drukowania udostepnianych dokumentéw.

Wprowadzenie tego rozwigzania o charakterze organizacyjno-zarzadczym oraz
o charakterze prawno-administracyjnym z zakresu ochrony danych, a takze nie-
watpliwie rozwigzania typu informatycznego zrewolucjonizowalo proces dokony-
wania transakeji. Ot6z za ich posrednictwem umozliwia si¢ bezposredni dostep do
danych i wykonywanie na nich operacji (przetwarzania danych) przez 24 godziny;,
7 dni w tygodniu oraz przez 365 dni w roku, a wigc bez wzgledu na dni wolne od
pracy, niedziele i $wieta, a takze bezposrednia niedyspozycyjnos¢ lub nieobecnos¢
pracownika w miejscu pracy z powodu delegacji, choroby czy urlopu. Umozliwiaja
dokonywanie tych czynno$ci réwniez bez wzgledu na miejsce $wiadczenia pracy
iz dowolnego urzadzenia podlaczonego do internetu, a ponadto bezpieczne zarza-
dzanie oraz przechowywanie danych, a takze prowadza do znacznych oszczgdnosci
energii, czasu i srodkow finansowych podczas poufnych transakeji. Stanowia takze
bezpieczne miejsce spotkan online dla wszystkich zainteresowanych stron, gdyz
zapewniaja pelng kontrole nad procesami w postaci nalezytej starannosci (due
diligence). Pozwalajg rowniez na wymiane, kontrole oraz zarzadzanie informacjami

12 W tej materii odsytam do pracy zbiorowej: T. Duraj (red.), W poszukiwaniu prawnego modelu
samozatrudnienia w Polsce. Analiza prawnoporéwnawcza, £6dz 2023.
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miedzy organizacjami za posrednictwem wirtualnej sali danych i rozwigzan doty-
czacych przestrzeni roboczej, przeznaczonych do udostepniania danych wewnatrz
oraz na zewnatrz korporacyjnej zapory sieciowej.

Innym rodzajem virtual data room jest tzw. VDR SmartRoom, oferujacy ustugi
wirtualnych pokoi danych dla wielu obszaréw biznesowych, takich jak rynki ka-
pitatowe, oraz dla obszaréw prawnych czy korporacyjnych. Ustuga ta zapewnia
bezpieczny hosting dokumentow, wspolne korzystanie, wygodne zarzadzanie in-
formacja poufna, dyskusja bezposrednio na platformie.

Ogolnie rzecz biorac, gléwnym celem kazdego oprogramowania do wirtualne-
go pokoju danych jest bezpieczne przechowywanie, zarzadzanie i udostepnianie
najcenniejszych danych podczas zawierania transakcji czy prowadzenia istotnych
dla danej organizacji rozméw, posiedzen, jak rowniez negocjacji. Ponadto dostaw-
cy danych internetowych pomagaja stronom lepiej przygotowac si¢ do okreslone-
go zagadnienia i tym samym dobrze zaplanowac ewentualng strategie. Z tego tez
wzgledu najwazniejszymi funkcjami VDR sg np.:

1) bezpieczne zarzadzanie danymi;

2) zarzadzanie prawami cyfrowymi;

3) stosowanie narzedzi do filtrowania dokumentdw;

4) zaawansowane wyszukiwanie w calym VDR;

5) $ledzenie aktywnosci i prowadzenie dziennika inspekeji;

6) kompatybilnos¢;

7) przeciaganie i upuszczanie plikow;

8) mozliwos¢ obstugi w jednym czasie wielu formatéw plikow;
9) mozliwos¢ zbiorczego przesytania danych;

10) mozliwos¢ posiadania wielu projektéw na jednym koncie.

Z tego tez wzgledu wirtualne pokoje umozliwiaja dostep do wielu zaawansowa-
nych opcji zabezpieczen, co w tym obszarze oznacza:

1) bezpieczenstwo dokumentow — w postaci szyfrowania danych, sporza-

dzania automatycznej kopii zapasowej, ograniczenia dostepu wedlug czasu
i adresu, ochrony antywirusowej czy zapobiegania kradziezy konta;

2) access security — uwierzytelnianie z podwoéjnym logowaniem, zarzadzanie
urzadzeniami mobilnymi;

3) funkcjonalnos¢ - sledzenie aktywnosci;

4) uzyteczno$¢ - zaawansowana opcja wyszukiwania, intuicyjny interfejs,
tatwe do zrozumienia funkgcje, a takze wybor takiej platformy, ktora jest
idealna zaréwno dla nowicjuszy, jak i profesjonalistow;

5) mozliwosci raportowania w czasie rzeczywistym - $ledzenie aktywnosci
uzytkownikéw i sporzadzanie dziennika audytu.

Innym przykladem miejsca cyfrowego jest tworzenie systemu Control Room,
ktéry u pracodawcy petni funkeje tzw. pojedynczego zrodla prawdy (single source
of truth). Za jego posrednictwem nastepuja gromadzenie, obserwacja i anali-
za danych nie tylko z wielu dostgpnych systeméw informatycznych, lecz takze
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z instalacji produkeyjnych, instalacji pomocniczych czy urzadzen, a nawet z roz-
nych lokalizacji. Wszystkie te dane prezentowane s w czasie rzeczywistym na tzw.
dedykowanych dashboardach, ktoére z kolei wizualizuja dane w odpowiednim kon-
tekscie. Rozwigzanie typu Control Room wspomaga zatem podejmowanie decyzji
na podstawie faktycznych i rzetelnych danych. Umozliwia to szybsze reagowanie
na nieprzewidziane zdarzenia, redukcje kosztow, a takze usprawnia wymiane in-
formacji i wspolprace miedzy interesariuszami. Prowadzi takze do:

1) automatycznego gromadzenia rzetelnych danych, ktérymi sg dane do-
tyczace np. proceséw produkcyjnych czy zuzycia medidéw, co wspomaga
efektywna optymalizacje kosztow; jest to realne dzigki mozliwosci gene-
rowania holistycznych raportéw, ktére utatwiajg analiz¢ danych, a tym sa-
mym zwigkszajg $wiadomos¢ sytuacyjna;

2) wdrozenia algorytméw Al, ktére pozwalajg na zaawansowang analize da-
nych, a tym samym optymalizacje zuzycia mediow.

Stosowanie Control Room pozwala zatem na szybsze i sprawniejsze dostarczanie
odpowiednich informacji, ktére wspomagaja podejmowanie decyzji optymalnych
z punktu widzenia produkc;ji i bezpieczenstwa pracownikow.

Jednoczednie nalezy zauwazy¢, ze wirtualne zespoly pracy rdéznig si¢ tym od
indywidualnych stanowisk, ze ich czlonkowie rozproszeni s3 w réznych lokali-
zacjach (biurach, miejscowos$ciach, a nawet panstwach), jednakze majg wspélny,
jasno sprecyzowany cel oraz kompetencje i zostali wyposazeni w stosowne narze-
dzia niezbedne do jego realizacji. Ponadto wystepuje z reguly jeden podmiot, ktére
je nadzoruje, a nawet kontroluje i rozlicza. Otéz pracodawcy tworzg takie warun-
ki zatrudnienia, w ktérym zauwazalny jest proces podporzadkowania i kontroli
wykonywanej pracy przez rdznego rodzaju platformy, za posrednictwem narzedzi
cyfrowych (a wiec zakodowanych liczb), miedzy innymi w postaci zarzadzania al-
gorytmicznego czy zlozonych systemoéw punktowych®.

Niewatpliwie konsekwencjg dzisiejszych czasow jest stosowanie matematycz-
nych narzedzi w nietypowych formach zatrudnienia. W szczegélnosci dotyczy to
algorytmow, analizy czy tzw. sztucznej inteligencji.

Algorytm stanowi skonczony ciag jasno zdefiniowanych czynnosci, ktére sa
konieczne do wykonania pewnego rodzaju zadan'. Jest to zatem niewatpliwie

13 A. Todoli Signes, The Evaluation of Workers by Customers as a Method of Control and Moni-
toring in the Firm: Digital Reputation and Data Protection, ,International Labour Review”,
vol. 160, no. 1.

14 Algorytmy zwigzane s takze z procesem digitalizacji, gdyz digitalizacja w szerokim rozu-
mieniu stanowi cato$¢ proceséw prowadzacych do przetwarzania materiatéw analogowych
(pochodzacych z obiektow $wiata rzeczywistego) na forme cyfrowa metoda skanowania lub
fotografowania oraz dalszej obrébki komputerowej otrzymanych obrazéw do postaci, kto-
ra umozliwia ich udostepnianie - za: D. Paradowski, Digitalizacja pismiennictwa, Warszawa
2010, s. 13. Z kolei na gruncie prawa pracy digitalizacja, rozumiana jako funkcjonowanie
stron stosunkéw pracy w przestrzeni wirtualnej, umozliwia podmiotom zatrudniajacym wta-
$nie korzystanie z algorytmoéw - A.M. Swiatkowski, Elektroniczne technologie..., s. 59-60.
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metodyczny zestaw dyrektyw, krokow, ktére moga zosta¢ uzyte do wykonania
pewnych obliczen (a wigc dotyczy to matematyki), w celu rozwigzywania proble-
mow czy podejmowania okreslonych decyzji. Jest to sposdb postepowania prowa-
dzacy do rozwigzania zaistnialego zagadnienia, a wiec przeprowadzenia systemu
z pewnego stanu poczatkowego do pozadanego stanu koncowego.
Nalezy wyraznie zaznaczy¢, ze algorytm nie jest konkretnym obliczeniem. Jest
wylacznie metoda sluzaca do konkretnego obliczenia, a wigc jest $cisle okre-
slonym sposobem postepowania, dajacym gwarancje osiagniecia zamierzonego
rezultatu w skonczonej liczbie krokow. Najprostszym przykladem algorytmu jest
metodyczne, procesowe postepowanie wedtug swoistej mapy, instrukcji, przywo-
tanych krokéw postepowania w postaci:
1) krok pierwszy odnosi si¢ do czynnosci algebraicznej w postaci dodawania
dwdch liczb, np. 2 plus 4, i uzyskania wyniku takiego dzialania w postaci
liczby 6;

2)  krok drugi stanowi z kolei dzialanie matematyczne w postaci podzielenia
uzyskanej sumy przez 2, a wigc otrzymanie ilorazu w postaci liczby 3.

Dokonywane jest to w przestrzeni prawa pracy gléwnie w postaci tzw. zarza-
dzania algorytmicznego (znanego rowniez jako People Analytics lub Big Data HR),
tj. coraz powszechniejszej obecnosci i zaleznosci od technologii monitorowania
oraz wyrafinowanych algorytméw do pomiaru, kontroli, jak réwniez oceny pra-
cownikéw (o czym wspomnialem i co bedzie przedmiotem dalszych rozwazan)®.

Analiza - w szczegolnosci analiza predykcyjna (predictive analytics)', jako od-
miana zaawansowanej analityki — to narzedzie stuzace do wydobywania informacji
z istniejacych juz zbioréw danych (zbioréw o charakterze historycznym), w celu okre-
Slenia wzordw i przewidywania przysztych zdarzen, zachowan czy trendéw. Zastoso-
wanie tej postaci analizy w obszarze prawa pracy moze migdzy innymi wptywa¢ na:

1) poprawe wydajnosci pracy;

2) zapewnienie wigkszego bezpieczenstwa i higieny pracy oraz wickszej

obiektywnosci w podejmowanych decyzjach.

W obszarze tzw. soft HR dzigki temu narzedziu mozliwe bedzie przeprowa-
dzenie przez pracodawce procesu zaawansowanej segmentacji (lecz nie dyskry-
minacji) pracownikéw pod katem ich preferencji zwigzanych z zatrudnieniem,
np. w materii checi i potrzeb podnoszenia kwalifikacji czy wlasnego rozwoju za-
wodowego (ambicji zawodowej). W konsekwencji analiza ta moze tworzy¢ zbior
danych i ranking pracownikéow, w ktérych warto inwestowa¢, np. poprzez kon-
struowanie modelu uwzgledniajacego ich wiek, pte¢, wyksztalcenie czy odleglos¢
od miejsca zamieszkania do miejsca $wiadczenia pracy, oczywiscie uwzgledniajac
dyrektywe zakazu dyskryminacji zaréwno bezposredniej, jak i posredniej.

15 Zob. na ten temat szeroko M. Otto, Dyskryminacja algorytmiczna w zatrudnieniu. Zarys pro-
blemu, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2022, t. 29, nr 2, s. 143-158.

16 Na marginesie algorytmy i analiza predykcyjna stosowane sg w pewnym zakresie spraw
(np. karanie kierowcéw za przekroczenie predkosci) przez brytyjski wymiar sprawiedliwosci.



Pracodawca jako zaktad pracy informatyczny (cyfrowy)... 53

Definiowanie sztucznej inteligencji (artificial intelligence — AI) moze by¢ roz-
ne. Niemniej w tej materii, dokonujac zdefiniowania sztucznej inteligencji w kon-
tekscie zastosowania w przestrzeni prawa, postuze si¢ stanowiskiem innych auto-
réw. Otoz B. Alarie, A. Niblett i A. Yoon przyjeli zalozenie, ze sztuczna inteligencja
to dzial nauki, ktérego celem jest tworzenie maszyn zdolnych do nasladowania
ludzkich dziatan w taki sposdb, aby mozna bylo poczytywac je za inteligentne'”.
Jak wskazuje S. Bokota, ktory przywoluje w tej materii rozwigzania innych krajow:
»Szwecja juz od pewnego czasu postuguje si¢ sztuczng inteligencja, aby zweryfi-
kowa¢ podania o przyznanie zasitku. W gminach, w ktérych zdecydowano si¢ na
ich wprowadzenie, roboty masowo rozpatruja takie wnioski. Sg one wydolniejsze,
lepiej przetwarzaja dane, nie mecza sie, a wiec nie popelniaja btedow. Sa takze
o wiele surowsze w ocenie tego, czy dana osoba moze ubiegac si¢ o zasitek, czy
tez raczej nic nie stoi na przeszkodzie, aby skierowa¢ ja do biura posrednictwa
pracy”'®. W przestrzeni zainteresowania prawa pracy z przykladem takim mozemy
mie¢ do czynienia, gdy maszyna (robot) za pracodawce dokona stosownego ,wy-
liczenia”, a wigc ulatwi mu podjecie decyzji, a nawet niejednokrotnie ,,podejmie”
decyzje za niego. To ,wyliczenie” bedzie mialo zastosowania bezwzglednej obiek-
tywnosci, a takze argumentowania wskazujacego, ze stosowanie prawa opiera si¢
na pewnym systemie zamknietym. Bedziemy mieli z tym do czynienia np. w przy-
padku spefnienia warunku X w postaci stwierdzenia, ze pracownik dopuscit sie
czynu naruszajacego jego obowiazki (stawit sie do pracy pod wplywem alkoholu),
co daje pracodawcy uprawnienie do rozwigzania z nim stosunku pracy w trybie
natychmiastowym, a wiec skutkuje zastosowaniem przepisu ustawy Y (ktérego
przejawem jest art. 52 § 1 pkt 1 k.p.), ktorego rezultatem jest z kolei efekt Z, co
oznacza ustanie stosunku pracy.

Z tego tez wzgledu badajac problematyke zastosowania np. rozwigzan algoryt-
micznych w obszarze szeroko pojetego prawa pracy, nalezy zwroci¢ uwage na nie-
zmiernie istotne zagadnienia.

Po pierwsze, nalezy zauwazy¢, ze aktualnie ich stosowanie niewatpliwie pro-
wadzi do ksztaltowania normatywno-spolecznego $rodowiska pracy. Niemniej
korzystanie z algorytméw musi zawiera¢ takze szczegdlne elementy w postaci
pierwiastka zaufania i pierwiastka racjonalnosci, wrecz pospolicie rozumianej
~wyttlumaczalno$ci” potrzeby postugiwania si¢ nimi. W aspekcie filozoficznym
algorytmy nie moga bowiem zastepowac spersonifikowanej postaci pracodawcy
w zdroworozsgdkowym mysleniu, nie moga wyreczac jego autonomicznej wolnej

17 S. Bokota, Artificial Intelligence w prawie. Terazniejszos¢ i przysztosc, [w:] Prawo a nowe tech-
nologie, Katowice 2019, s. 64, https://rebus.us.edu.pl/bitstream/20.500.12128/20870/1/Bo-
kota_Artificial_Intelligence.pdf (dostep: 28.08.2022).

18 Tamze, s. 66-67.

19 Na marginesie: Al ma wieloprzestrzenne zastosowanie. Dotyczy to np. nagrywania koncer-
toéw muzycznych, gdzie stosowny algorytm ,rozumie” dzwiek na zywo, $ledzi wykonywanie
utworéw i na ich podstawie kontroluje sposob nagrania.


https://rebus.us.edu.pl/bitstream/20.500.12128/20870/1/Bokota_Artificial_Intelligence.pdf
https://rebus.us.edu.pl/bitstream/20.500.12128/20870/1/Bokota_Artificial_Intelligence.pdf
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woli. Nie mogg by¢ prostym przetozeniem ,,suchych” faktéw i zdarzen prawnych
na rzeczywisto$¢ spoteczng w srodowisku pracy. Przykltadowo w wyniku bezreflek-
syjnego zastosowania algorytmow moze dojs¢ do dyskryminacji czy naruszenia
przepiséw o rOwnouprawnieniu w zatrudnieniu. Sytuacja taka moze zaistnie¢, gdy
miedzy innymi na podstawie algorytmu ustala si¢ przywolane powyzej kryteria
doboru do zwolnienia wylacznie z uwagi na absencje chorobowg, ktéra obejmuje
osoby starsze czy kobiety w cigzy lub wychowujace matle dzieci. W takiej sytuacji
istnieje np. po stronie kobiety podstawa do formulowania zarzutu dyskryminacji
z uwagi na ple¢. Z powyzszego wynika, ze algorytm powinien by¢ jedynie szcze-
goélnego rodzaju $rodkiem uzytecznosci, pomocniczo$ci, wsparcia, narzedziem
ustugowym pobudzajacym pracodawce do wyciggania logicznych wnioskéw oraz
do kreatywnego i celowego, a wiec prakseologicznego zachowania. Nie zawsze za-
tem ciag kolejnych zdarzen wynikajacych z algorytmu powinien obligowa¢ pra-
codawce do wskazan z niego wynikajacych. W prawie pracy centralne miejsce
zajmuje czlowiek, a wiec szeroko pojety humanizm i humanitaryzm.

Nie mozna traci¢ z pola widzenia aspektu moralnego, etycznego czy wrecz spo-
tecznego. Jezeli algorytm ,wylicza’, Zze w wyniku okreslonej liczby i czestotliwo-
$ci zachorowan pracownik staje si¢ mniej przydatny dla pracodawcy, powinien
on jednak w sposob zasadniczy rozwazy¢ aspekt spoleczno-moralny. Powi-
nien przeanalizowa¢, czy rozwigzanie stosunku pracy nie spowoduje ciggu proble-
mow spolecznych, a wiec czy nie bedzie negatywnie odnosilo si¢ do dobrostanu
zatrudnionego (np. pracownik ma szeroko pojete problemy zdrowotne, sklonno-
$ci do naduzywania alkoholu, agresji wobec cztonkéw rodziny, wpada w stany apa-
tii i depresji), a tym samym takze do dobrostanu jego bliskich. Z tego tez wzgledu,
na podstawie algorytmu pracodawca powinien dokonywac¢ jedynie gromadzenia
odpowiedniej wiedzy — oczywiscie bezwzglednie uwzgledniajac unijne i ustawowe
regulacje z zakresu ochrony danych osobowych pracownika i ochrony jego pry-
watnosci (o czym dalej) oraz ewentualnie dokonywac¢ przetwarzania zebranych za
ich pomoca informacji w celu aktualizacji doswiadczen i budowania oraz ksztat-
towania na tej podstawie w zakladzie pracy zjawiska, jakim jest ogdlnie pojety
dobrostan. Nie mozna jednak zapomina¢, ze dobrostan czlowieka zwigzany jest
w istocie z jego psychika, uzewnetrzniang w postaci emocji. Z kolei emocje, jak
twierdzi Y.N. Harrari, ,,s3 raczej chemicznymi algorytmami’, ktére maja zasadni-
cze znaczenie dla funkcjonowania czltowieka®.

Po drugie, nalezy zwréci¢ uwage, ze algorytmy niewatpliwie beda musiaty
by¢ zastosowane w obszarze spolecznych stosunkéw pracy, pod katem wymo-
gu zachowania prywatnosci pracownika, miedzy innymi w zakresie tzw. prawa
do zapomnienia*. Otéz beda musialy zosta¢ przyjete stosowne modele, wedlug

20 VY.N. Harrari, Homo deus. Krétka historia jutra, Krakdéw 2018, s. 110.
21 W tej materii zob. J. Zotyriski, RODO. Prawo do zapomnienia w sferze zatrudnienia, Warsza-
wa 2018.
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ktérych pewne informacje o pracowniku pracodawca bedzie musiat ,filtrowac”.
Bez zgody pracownika nie beda mogty by¢ przetwarzane niektdre dane (informa-
cje), np. w internecie czy intranecie, a gdy takie przetwarzanie mialoby miejsce, to
na zadanie pracownika powinno zosta¢ przez pracodawce usuniete, pod rygorem
sankcji prawnych.

W tym zakresie nalezy jednak zauwazy¢, ze praca $wiadczona za pomocg urzg-
dzen z obszaru digitalizacji nie tyle moze rodzi¢ istotne zagrozenia, ile robi to.
Zagrozenia te maja zardOwno wymiar normatywny, jak i spoleczny.

Zagrozenia normatywne

Stosowanie narzedzi matematycznych, np. w postaci algorytmoéw czy analizy,
w nietypowych formach zatrudnienia rodzi obawy chocby z uwagi na fakt, ze
praca na tzw. platformach internetowych skutkuje tym, iz obecnie czesto zatrud-
nieni nie tylko nie maja bezposredniego kontaktu z innymi zatrudnionymi, lecz
nawet ze swoim przetozonym. Ich praca jest nadzorowana, regulowana i oce-
niana przez algorytmy, coraz powszechniej z wykorzystaniem mechanizmoéw
tzw. sztucznej inteligencji. Jednakze w wyniku przyjecia pewnych rozwigzan
moze doj$¢ do wartosciowania pracy, a wiec w $wietle art. 83 k.p. do procesu
normowania pracy. Dotyczy to mianowicie strony podmiotowej zatrudnionego,
jaka jest wartosciowanie pracy z uwagi na jego sumiennos¢, starannos¢, rze-
telno$¢ i zwiazang z tym wiarygodnos¢ oraz uczciwo$é. Moze by¢ to czynio-
ne przykladowo w postaci stalego monitorowania czynnosci pracownika, co
w zasadzie sprowadzac si¢ bedzie do cigglego nadzoru nad jego pracg. Oczy-
wiscie pomijam tutaj niezmiernie istotne rozwazania aksjologiczne dotyczace
uwarunkowan normatywnych zakresu tego monitoringu, z uwagi na ochrone
débr osobistych (np. zakaz nagrywania rozméw pomiedzy pracownikami, gdyz
rejestracja dzwigku moze stanowi¢ nadmiarowa forme przetwarzania danych,
do ktérej uprawnione s3 wylacznie okreslone stuzby na podstawie regulacji
ustawowych), miedzy innymi z powodu mozliwosci zaistnienia zjawiska mob-
bingu lub braku réwnouprawnienia albo dyskryminacji po stronie pracodawcy.
Wynika to bowiem z faktu, ze problem w istocie rzeczy sprowadza si¢ do tego,
iz w $wiecie cyfrowym wszystko jest lub moze by¢ na tzw. widoku, a sprawy
»ukryte” moga zosta¢ wydobyte i przetworzone przy zastosowaniu okreslonych
narzedzi informatycznych.

Celem przyjecia i wprowadzenia w zycie nowych rozwigzan zwiazanych
z wykorzystaniem narzedzi matematycznych, np. w postaci cyfryzacji miej-
sca pracy, nie moze by¢ proces prowadzacy do bezposredniej i posredniej
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dyskryminacji oraz braku réwnouprawnienia w zatrudnieniu w stosunku do
0s0b $wiadczacych prace na normalnych zasadach. Celem pracy §wiadczonej za
posrednictwem urzadzen cyfrowych powinno by¢ wprowadzenie optymalizacji
czasu i procesu pracy, a nie pozbawienie niektérych uprawnien, przynaleznych
innym zatrudnionym. Nie oznacza to, ze wszyscy zatrudnieni powinni mie¢
takie same prawa i obowiazki. Z tego tez wzgledu, z uwagi na specyfike pracy,
zakres uprawnien i obowigzkéw powinien by¢ poprzedzony ogélnie pojetym
testem proporcjonalnosci.

Zagrozenia spoteczne

Stosowanie przywotanych narzedzi matematycznych powoduje, o czym juz wspo-
mniano powyzej, Ze niejednokrotnie zatrudnieni, $wiadczac prace bez kontaktu
z innymi osobami, pozostaja w szeroko rozumianym osamotnieniu. Wywoluje to
tym samym proces alienacji i samowykluczenia si¢ ze §rodowiska ogoétu zatrud-
nionych, a wiec brak identyfikacji z dana grupa spoteczng. Ponadto w aspekcie
spolecznym nastepujacy proces cyfryzacji w zakladach pracy, a tym samym wpro-
wadzanie coraz nowszych technologii, beda prowadzily do zaniku pewnych ka-
tegorii zawodowych. W wyniku rewolucji technologicznej w obszarze cyfryzacji
w przeciaggu kilku, kilkunastu lat prawdopodobnie zaniknie zawdd sprzedawcy
w masowym handlu detalicznym, kasjera, dyspozytora takséwek, telemarketera
czy pracownika produkcji (np. sktadajacego produkty).

Osobng kwestig w zakresie zagrozen, jakie niesie cyfrowe miejsce pracy, jest
wlasciwy przeplyw informacji. Z tego tez wzgledu pracodawcy beda zmuszeni
bezwzglednie wprowadza¢, a nastepnie egzekwowac wsrdd zatrudnionych wymag
postepowania miedzy innymi wedlug zasad:

1) zgodnosci z prawem, a wiec przekazywania tych informacji, ktére nie na-

ruszajg prawa,

2) legalnosci, a wigc przekazywania tych informacji, ktérych wymog przeka-

zania wynika z prawa,

3) adekwatnosci, a wiec ograniczenia celu, czyli przekazywania tych infor-

macji, ktdre sa niezbedne dla konkretnego celu, procesu,
ktére powinny dotyczy¢ przeptywu informacji pomigdzy pracodawca, zatrudnio-
nymi i organizacjami spofecznymi. W tym zakresie nie moze zatem dochodzi¢
takze do asymetrii ich przeplywu. Dostep do informacji jest bowiem podstawo-
wym prawem wszystkich uczestnikéw obszaru zatrudnienia.

Poczynione powyzej wywody i argumentacja prowadza do wniosku, ze
nie mozna nie zauwazal i traci¢ z pola widzenia faktu, iz proces cyfryzacji
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W przestrzeni prawa pracy w szczegdlnosci ukierunkowany zostal na dwa ob-
szary, co do ktérych uprawnione jest przyjecie terminologii wymiar podmiotowy
i przedmiotowy. Otoz:

1) wymiar przedmiotowy, a wiec lezacy po stronie pracodawcy, ukierunko-
wany zostal na efektywnos$¢ zarzadzania, optymalizacje wykorzystania
czasu pracy oraz racjonalizacje (obnizke) kosztow pracy;

2)  z kolei wymiar podmiotowy, a wiec dotyczacy przestrzeni swobod i wol-
nosci osob zatrudnionych (co w istocie oznacza, ze obejmuje on sfere
wartosci, a wiec obszar przynalezny do aksjologii), obejmuje proces uwa-
runkowany powszechng ideg praw cztowieka, ugruntowang w latach szes¢-
dziesigtych XX w., uwzgledniajaca potrzebe pelnego zadbania o szczegdlne
dobro pracownika, jakim jest godnos¢ i ogélny dobrostan zatrudnionych;
w obszarze digitalizacji uwarunkowane jest to miedzy innymi tym, ze do
$wiata realnego coraz czgsciej zaczyna przenikac sfera ze $wiata cyfrowe-
go; niewatpliwie tzw. $lad cyfrowy, czyli to, co umieszczono w internecie
i w innych $rodkach masowego przekazu, stanowi zrédlo wielu cennych
informacji, ktére moga by¢ wykorzystane zaréwno dla dobrych, jak i wat-
pliwych moralnie celéw w przestrzeni zatrudnienia i poza nig.

Tak wigc zar6wno wymiar przedmiotowy, jak i podmiotowy rodza w obszarze
prawa pracy wiele obaw oraz zagrozen. W obszarze podmiotowym zagrozenia te
zasadniczo rozpatrywaé nalezy pod katem zakresu i przedmiotu ochrony oséb
$wiadczacych prace, a wiec wspomnianego powyzej obszaru wolnosci.
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Streszczenie

W rozdziale autor wyjasnia, na czym polegaly wady w konstrukcji prawnej uméw o prace na czas
okreslony w polskim prawie pracy. Wraz z wejsciem w zycie w 1975 r. Kodeksu pracy przyjeto za-
sade, Ze umowy tego typu mozna bylo wczesniej wypowiadac, jesli w tresci umowy przewidziano
taka mozliwos¢. Rozwigzanie to po 1989 r. przyczynito si¢ do powstania ogromnych patologii na
rynku pracy, zwigzanych z naduzywaniem przez pracodawcéw umoéw terminowych. Ustawodawca
podejmowat wielokrotnie proby naprawy tej sytuacji, wprowadzajac m.in. ograniczenia w stoso-
waniu tych uméw. Préby te byly najczesciej malo efektywne, a przyczyna popularnoéci uméw na
czas okre$lony byto to, ze mozna je bylo jednostronnie wypowiadaé. Z niezrozumiatych powodéw
w 2016 r. ustawodawca rozszerzyt mozliwo$¢ takich wypowiedzen, a przez to calkowicie wypaczyt
istote omawianych umow.

Stowa kluczowe: umowy o prace, umowy o prace na czas okreslony, zatrudnienie terminowe, wypo-
wiedzenie umowy o prace

Abstract

The author explains what the defects were in the legal construction of fixed-term employment
contracts in Polish labour law. With the entry into force of the Labour Code in 1975, the principle
was adopted that contracts of this type could be terminated earlier if the content of the contract
provided for this possibility. This solution, after 1989, contributed to huge pathologies on the la-
bour market related to the abuse of fixed-term contracts by employers. The legislator has repeat-
edly attempted to rectify this situation by, inter alia, introducing restrictions on the use of these
contracts. These attempts were mostly ineffective, and the reason for the popularity of fixed-term
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contracts was that they could be unilaterally terminated. For incomprehensible reasons, in 2016
the legislator extended the possibility of such terminations and thus completely distorted the es-
sence of the contracts in question.

Keywords: employment contracts, fixed-term employment contracts, fixed-term employment, ter-
mination of an employment contract

W socjalizmie ofiarnie pokonujemy trudnosci,
ktérych nie ma w innym ustroju

Stefan Kisielewski, Na czym polega socjalizm'

Umowy o prace na czas okreslony przynaleza do szerszej kategorii terminowych
umow o prace, obejmujacej takze umowy na okres probny, umowy zawierane na
podstawie przepiséw szczegélnych na czas pelnienia funkeji przez inng osobe oraz
umowy w celu przygotowania zawodowego?®. Kazdy z wymienionych rodzajow
terminowych umoéw o prace odgrywa istotng role w systemie podstaw zatrudnie-
nia pracowniczego, zastuguje zatem na wnikliwg uwage. Najwigcej probleméw
- 1to najciezszych gatunkowo, bo dotyczacych konstrukeji prawnej — przysparzaja
umowy na czas okreslony, co znajduje odzwierciedlenie w licznych nowelizacjach
przepiséw je regulujacych. W ostatnim czasie ustawodawca zdecydowat o kolej-
nej zmianie ingerujacej w ich konstrukcje prawng. Celem niniejszego szkicu jest
proba ukazania, na czym polegaja tytulowe wady umoéw na czas okreslony i jakie
wynikajg z nich konsekwencje dla istoty tych umoéw.

Przytoczone na wstepie stowa S. Kisielewskiego moga postuzy¢ dla zobrazowa-
nia pewnej ogélniejszej prawidtowosci, ze bledne zalozenia powoduja czgsto po-
wstanie probleméw, ktére w innych warunkach nigdy by nie powstaly, a ktore

1 S.Kisielewski, Na czym polega socjalizm?, Warszawa 1979, s. 27.

2 Jesli chodzi o umowy w celu przygotowania zawodowego, to cze$¢ doktryny nie uznajeich za
umowy terminowe (B. Wagner, Terminowe umowy o prace, Warszawa 1980, s. 33), cho¢ moim
zdaniem wiecej argumentéw przemawia za taka wtasnie ich kwalifikacja.
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wymagaja naprawienia, przy czym zazwyczaj srodki zaradcze zamiast poprawy,
nakrecajg tylko spirale dalszych klopotéw. Opis ten doskonale pasuje do historii
zmagan polskiego ustawodawcy z naduzywaniem umoéw o prace na czas okreslo-
ny. Wszystko zaczelo si¢ bowiem od niewielkiej i zdawatoby sie niewinnej wady
w konstrukeji prawnej tego typu umoéw, przyjetej w pierwotnej wersji Kodeksu
pracy. Chodzi mianowicie o zasade, w mysl ktérej umowa na czas okreslony mogta
by¢ pod pewnymi warunkami rozwigzana w zwykltym trybie (tzn. za wypowiedze-
niem) tylko przez jedng z jej stron. Przed 1989 r. mozliwos$¢ taka nie wywolywatla
probleméw w praktyce, jednak od poczatku transformacji ustrojowej stata sie zro-
dlem naduzy¢ na ogromng skale. Ustawodawca ,,ofiarnie” starat si¢ im przeciw-
dziala¢, jednak w kolejnych nowelizacjach czesto jedynie pogarszal sytuacje. Az
wreszcie staneliSmy w obliczu zmian, ktérych skutkiem bedzie przypieczetowanie
w istocie faktycznej likwidacji klasycznych umoéw o prace na czas okreslony.

Najbardziej charakterystycznym elementem umowy terminowej jest okreslenie
W jej tresci terminu, do jakiego ma ona trwa¢, a wiec zdarzenia przyszlego i pew-
nego, tzn. takiego, ktore nastapi w przysztoéci. Z nadej$ciem terminu (przy zwyklej
kolei rzeczy) umowa ulegnie rozwigzaniu. Poniewaz termin jest uzgodniony przez
strony, stad mozna przyjaé, ze rozwigzanie nastepuje z mocy zgodnych o$wiad-
czen woli stron umowy, ujawnionych przez nie w tresci samej umowy. W ten
sposob uzgodnienie terminu przypomina w istocie zawarcie porozumienia stron
o rozwigzaniu stosunku pracy, tyle tylko, Ze w odréznieniu od ,,klasycznego” po-
rozumienia stron jest ono przewidziane juz w momencie zawierania umowy (lub
przeksztalcenia umowy bezterminowej w umowe terminowa).

Z reguly termin jest oznaczony datg lub jednostka miary czasu’. Moga tez w gre
wej$¢ inne parametry, warunkiem jest jednak to, by odpowiadaly one pojeciu ter-
minu w podanym wyzej znaczeniu. W przypadku czesci umoéw terminowych ich
charakterystyke uzupelni¢ nalezy o cel zawarcia umowy - dotyczy to uméw na
okres probny, umow w celu przygotowania zawodowego i uméw na czas pelnienia
funkcji organu przez inng osob¢. Wynika to z tego, ze dla prawnej kwalifikacji tych
umow samo wskazanie terminu nie wystarcza, konieczne jest bowiem dodatkowe
dookreslenie celu, dla ktérego sa one zawierane. Oczywiscie tego typu problemy
nie dotycza umdw na czas okreslony jako osobnego rodzaju umowy terminowej,
gdyz przepisy nie przewiduja szczegdlnego celu, ktéry warunkuje dopuszczalnos¢

3 B.Wagner, Terminowe...,s. 11 i nast.
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zawarcia takich uméw. Nawet w przypadku tzw. szczegolnych umoéw o prace na
czas okreslony, o ktérych mowa w art. 25' § 4 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
- Kodeks pracy’, chodzi jedynie o wytaczenie wobec nich ograniczen przewidzia-
nych w § 1 tego przepisu (co nawiasem moéwiac, moze budzi¢ watpliwosci doty-
czace prawidtowosci implementacji prawa unijnego®). Ograniczenia te dotycza bo-
wiem czasu trwania i liczby uméw na czas okreslony faczacych te same podmioty,
a nie zasadnosci zawierania takich umoéw.

IV

Zasada w prawie zobowigzan jest to, ze kontrakty terminowe charakteryzujg si¢
zwiekszong stabilizacjg, tzn. nie mozna ich wczesniej rozwigza¢ w zwyklym try-
bie bez zgody obu stron. Skoro bowiem strony wspolnie uzgodnity czas zwigzania
umowa, tylko wspolnie moga ten czas zmieni¢. Stad przyjmuje si¢, ze do czasu
nadej$cia umowionego terminu zadna ze stron umowy nie moze jej rozwigzac
w zwyklym trybie. Przepisy ogélne prawa zobowiazan przewiduja taka mozliwos¢
jedynie wzgledem umdw zawieranych na czas nieokreslony, rodzacych zobowia-
zania ciggle (art. 365" ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny?, a wcze-
$niej art. 272 rozporzadzenie z dnia 27 pazdziernika 1933 r. - Kodeks zobowig-
zan’). Oznacza to, ze kontrakty terminowe mozna wczesniej rozwigzywac tylko za
porozumieniem stron, a w drodze czynnosci jednostronnej tylko ze szczegdlnie
waznych powoddéw, np. w razie naruszenia obowigzkéw przez druga strong albo
wskutek zaistnienia nadzwyczajnych okolicznosci, nieprzewidzianych w momen-
cie zawierania umowy (zob. np. art. 764% i 869 § 2 k.c.). Zwigkszona stabilnos¢
umow terminowych wynika z samej konstrukcji umowy jako zgodnego oswiad-
czenia woli stron. Nie mozna przeciez jednostronnie zmienia¢ tresci umowy, bo
podwazaloby to istote tej czynnosci prawnej. Tak wiec jesli w umowach na czas
okreslony termin jest uzgodniony, to podlega tym samym regutom co pozostale
uzgodnione elementy tresci umowy. Inaczej sytuacja przedstawia si¢ w odniesieniu

4 Tekstjedn.Dz.U.z2023r., poz. 1465 - dalej k.p.

5 Chodzi o dyrektywe Rady nr 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacg Porozumienia
ramowego W sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfedera-
¢ji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicz-
nych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz.Urz. L 175,
s.43-48). Zob. szerzej J. Stelina, Nowa koncepcja umowy o prace na czas okreslony, ,,Panstwo
i Prawo” 2015, nr 11, s. 41 i nast.

6 Tekstjedn. Dz.U.z2023r., poz. 1610 - dalej k.c.

7 Dz.U.Nr 82, poz. 598 - dalej k.z.
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do umoéw na czas nieokreslony, ktére moga by¢ wezesniej rozwigzywane w drodze
jednostronnej czynnosci prawnej. Nie tylko nie podwaza to ich istoty, ale wprost
przeciwnie — potwierdza ich bezterminowy charakter. Niemozno$¢ jednostronne-
go rozwigzania umowy oznaczalaby w ich przypadku hybryde prawna w postaci
jakiej$ formy zobowigzania wieczystego®.

\'}

Do czasu wejscia w zycie Kodeksu pracy zblizone do powyzszych regulacje obo-
wigzywaly takze w odniesieniu do uméw o pracge. W dwodch rozporzadzeniach Pre-
zydenta RP z dnia 16 marca 1928 r. w sprawie uméw o prace’ mozliwo$¢ wypo-
wiedzenia umowy przez jedng ze stron dotyczyla tylko umoéw zawartych na czas
nieokreslony (art. 25 pkt 4 rozporzadzenia w sprawie umowy o prace pracownikow
umystowych i art. 10 lit. ¢ rozporzadzenia w sprawie umowy o prace robotnikéw).
Zasade te wzmocnil takze Kodeks zobowigzan, ktory w art. 469 § 1 stanowil, ze jezeli
czas trwania stosunku pracy nie jest w umowie oznaczony ani nie wynika z rodzaju
lub celu pracy, kazda ze stron moze rozwigza¢ umowe przez wypowiedzenie. Po-
nadto dlugotrwate umowy terminowe zostaly w pewnym zakresie zréwnane z umo-
wami bezterminowymi. W mys$l art. 468 k.z. umowa o prace zawarta na czas zycia
pracodawcy lub pracownika badz na czas dluzszy niz trzy lata moze by¢ po uplywie
trzech lat rozwigzana przez pracownika za szesciomiesiecznym wypowiedzeniem.
Nie ulegalo zatem watpliwosci, Zze umowy o prace, w tym zawarte na czas okreslony,
odpowiadaly wowczas paradygmatowi umowy cywilnoprawnej rodzacej zobowig-
zanie ciagle, uregulowanej przepisami ogdlnymi prawa zobowigzan. Dlatego umowy
o prace na czas okreslony mogly by¢ rozwigzywane przed uptywem oznaczonego ter-
minu za zgoda stron (porozumienie stron) lub wskutek nadzwyczajnych okoliczno-
$ci, ktore uzasadniajg rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia (poza rozwazaniami

8 Wzmocnienia stabilnosci kontraktéw terminowych nie podwaza tez mozliwos¢ odstapienia
od umowy. Strony moga zastrzec w umowie prawo do odstgpienia od niej w ciggu oznaczo-
nego terminu. W razie wykonania tego prawa umowe uwaza sie za niezawarta, a spetnio-
ne $wiadczenia podlegaja zwrotowi (art. 395 k.c.). Co prawda w doktrynie prawa cywilnego
przyjmuje sie dopuszczalno$¢ umownego prawa odstapienia takze w terminowych zobowia-
zaniach ciagtych (M. Warcinski, Umowne prawo odstgpienia, Warszawa 2010, s. 66), jednak
ze wzgledu na przestanki wynikajace z art. 300 k.p. regulacje te nie mogg by¢ stosowane do
umow o prace i nawigzywanych na ich podstawie stosunkéw pracy.

9 Rozporzadzenie z dnia 16 marca 1928 r. o umowie o prace pracownikéw umystowych (Dz.U.
Nr 35, poz. 323) i rozporzadzenie z dnia 16 marca 1928 r. o umowie o prace robotnikéw
(Dz.U. Nr 35, poz. 324).
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pozostaje kwestia wygasniecia stosunku pracy jako zdarzenia o charakterze ekstra-
ordynaryjnym, ktére powoduje ustanie stosunku pracy z mocy prawa).

Jednak sytuacja w tej kwestii ulegla zmianie z dniem 1 stycznia 1975 r. Wcho-
dzacy w zycie w tej dacie Kodeks pracy wprowadzil pewne odstepstwa od tak
rozumianej stabilizacji kontraktéw terminowych. Co do zasady mozliwos$¢ wypo-
wiedzenia byla przewidziana jedynie w odniesieniu do umoéw na okres probny,
na okres wstepny (do 1 maja 1989 r.) i na czas nieokreslony (art. 32 § 1 k.p.), ale
kluczowe znaczenie przypisa¢ nalezato regulacji wyjatkowej zawartej w art. 33 k.p.
Zgodnie z tym przepisem (uchylonym z dniem 22 czerwca 2016 r.) przy zawie-
raniu umowy o prace na czas okreslony, dluzszy niz 6 miesiecy, strony mogty
przewidzie¢ dopuszczalno$¢ wezesniejszego rozwigzania tej umowy za dwutygo-
dniowym wypowiedzeniem. Do 1989 r. przepis ten nie budzil w praktyce wigk-
szych watpliwosci, w jednostkach gospodarki uspotecznionej dominowalty umowy
o0 prace na czas nieokreslony, natomiast zatrudnienie terminowe mialo charakter
wyjatkowy i uzupelniajacy. Jednak w okresie transformacji ustrojowej, a potem po
wprowadzeniu gospodarki wolnorynkowej umowy na czas okreslony, ze wzgledu
na to, ze ich wypowiadanie nie wymagalo uzasadnienia i konsultacji zwiazkowej,
staly si¢ narzedziem elastycznej polityki kadrowej pracodawcow, ktérzy w ten
sposob ograniczali mechanizmy ochronne stabilizujace zatrudnienie. Poniewaz
w obliczu narastajacego bezrobocia i trudnosci w znalezieniu pracy kandydaci do
pracy z reguly bez wigkszych oporéw zgadzali si¢ na umieszczanie w umowach
klauzul z art. 33 k.p., stad do rzadkosci nalezaly przypadki umoéw, w ktérych stro-
ny nie przewidzialy mozliwo$ci wczesniejszego ich wypowiadania. W ten sposéb
umowy o prace na czas okreslony staly sie jednym z symboli patologii na rynku
pracy. Sytuacje pracownikow pogarszato takze dos¢ liberalne orzecznictwo Sadu
Najwyzszego dotyczace umow tego typu. W uchwale z dnia 14 czerwca 1994 r.
(I PZP 26/94) Sad Najwyzszy stwierdzil, ze klauzule z art. 33 k.p. mozna wpro-
wadzi¢ takze w okresie trwania umowy o prace na czas okreslony, dluzszy niz
6 miesigcy. Z kolei w uchwale z dnia 7 wrzesnia 1994 r. (I PZP 35/94) Sad Naj-
wyzszy przyjal, Ze umowa o prace zawarta na czas okreslony, dtuzszy niz 6 mie-
siecy, w ktdrej strony przewidzialy dopuszczalnosc jej wezesniejszego rozwiazania
za dwutygodniowym wypowiedzeniem, moze by¢ w ten sposdb rozwiazana tak-
ze przed uplywem 6 miesiecy jej trwania. Uchwala ta Sad Najwyzszy pogrzebal
w istocie pozostaloéci po idei klasycznej, a wigc stabilnej umowy na czas okre-
slony, za takie bowiem mozna bylo uznawa¢ umowy zawierane na okresy krotsze
niz pot roku. Zreszta w praktyce nie oplacalo si¢ pracodawcom zawieranie uméw
o0 prace na czas okreslony ponizej sze$ciu miesigcy, skoro umowy na czas dtuzszy
i tak mogty by¢ wczesniej wypowiadane bez zadnych ograniczen.

Pewng probg przeciwdziatania naduzyciom zwigzanym z zatrudnieniem ter-
minowym bylo dodanie z dniem 2 czerwca 1996 r. przepisu ograniczajacego do-
puszczalnos$¢ zawierania umow na czas okreslony. Wprowadzony do Kodeksu pra-
cy art. 25' przewidywal, ze zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony jest
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réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nieokre-
Slony, jezeli poprzednio strony dwukrotnie zawarty umowe o prace na czas okreslo-
ny na nastepujace po sobie okresy, o ile przerwa mig¢dzy rozwigzaniem poprzedniej
a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie przekroczyla miesigca. Niestety, regulacja
ta nie do konca spelnita poktadane w niej nadzieje. Pomimo kilku préb uszczelnie-
nia przepisu w orzecznictwie sgdowym (np. zakwestionowanie dlugoletnich umow
na czas okreslony czy ograniczenie tzw. aneksowania w postaci przedluzania czasu
ich trwania) w praktyce nie wyeliminowano naduzy¢ zwigzanych ze stosowaniem
tych uméw w obrocie prawnym. Poprawa nastgpita wraz z przystagpieniem Polski
do Unii Europejskiej 1 maja 2004 r. Artykul 25' k.p. uzyskal nowe, bardziej precy-
zyjne brzmienie. Przede wszystkim uscislono pojecie ,kolejnej umowy” (przerwa
miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawiagzaniem kolejnej umowy o prace nie prze-
kracza miesigca), pozbawiono skutkéw prawnych tzw. aneksowania umowy, a wiec
uzgodnienia miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na czas okreslony
dluzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy, a takze wyfaczono
spod mechanizmu z art. 25' § 1 k.p. umowy o praceg na czas okreslony zawarte w celu
zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy oraz
umowy w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym albo
zadan realizowanych cyklicznie. Jednak i to rozwigzanie okazalo si¢ nieefektywne,
stad w 2016 r. dokonano kolejnej nowelizacji tego przepisu, tym razem wykorzy-
stujagc dwa przewidziane w dyrektywie UE mechanizmy ograniczania zawierania
umoéw na czas okreslony. Po pierwsze — maksymalny okres zatrudnienia na pod-
stawie umow o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stronami
stosunku pracy nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, po drugie - taczna liczba tych
umoéw nie moze przekraczaé trzech. Jednoczesnie spod tych ograniczen wytaczo-
no - co wydaje sie narusza¢ postanowienia dyrektywy 99/70/WE - umowy o prace
zawarte na czas okreslony w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedli-
wionej nieobecnosci w pracy, w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym
lub sezonowym, w celu wykonywania pracy przez okres kadencji oraz w przypad-
ku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po jego stronie (jezeli ich
zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego za-
potrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w $wietle wszystkich okolicznosci
zawarcia umowy). Najwigksze kontrowersje budzilo jednak wprowadzenie zasady
dopuszczalnosci wypowiedzen wszystkich uméw zawartych na czas okreslony
(bez wymogu uzasadnienia i konsultacji zwigzkowej), czym w istocie zréwnano je
z umowami na okres prébny. W celu unikniecia zarzutu dyskryminacji przyjeto,
ze okresy wypowiedzenia takich uméw s3 identyczne z okresami wypowiedzenia
umow na czas nieokreslony. Ostatnim akordem ,,ofiarnych” zmagan panstwa z pa-
tologiami zwigzanymi z umowami na czas okreslony jest wprowadzenie wymogu
zasadnosci ich wypowiedzenia i uprzedniej konsultacji zwigzkowej zamiaru takich
wypowiedzen. Jest to moim zdaniem préba rozpaczliwej naprawy kuriozalnych prze-
piséw o umowach na czas okreslony, obowiagzujacych od 2016 .
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Vi

Ramy niniejszego rozdzialu nie pozwalaja na poglebiong analize omawianych
zagadnien, stad przechodzac do konkluzji, mozna stwierdzi¢, ze od 1975 r. ob-
serwujemy stale oddalanie si¢ modelu umowy o prace na czas okreslony od cy-
wilnoprawnego paradygmatu zobowiazania terminowego o charakterze ciaglym.
Podczas gdy w prawie cywilnym regula jest wzmocnienie stabilno$ci uméw ter-
minowych, w prawie pracy umowa taka nie tworzy realnie trwalej wigzi prawne;j.
Wydaje sie, ze najblizsza modelowi byta regulacja z lat 1975-1989. Obowiazujacy
wowczas art. 33 k.p. byt co prawda wyjatkiem od zasady, ale jego zastosowanie
podlegalo uzgodnieniu przez strony, a ponadto w okresie PRL samo zatrudnienie
terminowe nie bylo naduzywane. Zreszta mozna przyja¢, ze w owym czasie mieli-
$my jednak do czynienia z klasycznymi umowami na czas okreslony. Byly nimi te,
ktdre zawierano na okres do szesciu miesiecy lub powyzej sze$ciu miesiecy, gdy nie
przewidziano mozliwosci ich wcze$niejszego wypowiedzenia.

Niewinne, zdawaloby sie, rozwigzanie wynikajace z art. 33 k.p. stalo si¢ przy-
czyng swoistej ,,popularnosci’ umow o prace na czas okreslony po roku 1989. Nie-
réwnowaga stron na rynku pracy, wynikajaca z masowego bezrobocia, spowodo-
wala, Ze niemal wszystkie umowy tego typu wystepujace w obrocie prawnym byly
zaopatrzone w klauzule o dopuszczalnosci wezesniejszego wypowiedzenia, nie-
rzadko umowy takie byly tez zawierane na okresy wieloletnie. Kolejne interwen-
cje ustawowe w model zatrudnienia terminowego po roku 1996 niewiele w istocie
pomagaly, burzyty natomiast coraz bardziej ten model. W 2016 r. doszto do stwo-
rzenia horrendum prawnego w postaci umow na czas okreslony, ktére co prawda
w czedci przypadkow nie mogly przekracza¢ 33 miesigcy, ale za to mialy nieogra-
niczone mozliwoéci wypowiadania. W ten sposob zakwestionowano w istocie cha-
rakter umowy na czas okreslony, czyniac z niej sui generis umowe na okres prob-
ny'. I wreszcie zmiana Kodeksu pracy z 2023 r. zniosla ostatnie réznice miedzy
wypowiedzeniem umdw na czas nieokreslony i na czas okreslony, wprowadzajac
wymog zasadnosci tych ostatnich i obowiazek uprzedniej ich konsultacji z zakta-
dowa organizacja zwigzkowa. W ten sposéb zakonczyla si¢ ewolucja charakteru
prawnego umoéw na czas okreslony. Podczas gdy do czasu nowelizacji Kodeksu
pracy z 2016 r. mozna bylo — pomimo réznych watpliwosci — kwalifikowac je jako
odmiang ogdlnosystemowej konstrukcji umowy terminowej, uregulowanej naj-
pelniej przez prawo cywilne, tak po tej dacie, a zwlaszcza po ostatniej nowelizacji
22023 r., umowa o prace na czas okreslony jawi sie juz jako byt prawny sui generis,
uksztaltowany autonomicznie przez prawo pracy, w oderwaniu od paradygma-
tow prawa zobowigzan. Oznacza to znikniecie w prawie pracy koncepcji umowy
na czas okreslony o zwigkszonej stabilno$ci, a wiec zubozenie instrumentarium

10 J. Stelina, Nowa koncepcja..., s. 41 i nast.
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prawnego stuzacego obstudze zatrudnienia. Otwarta pozostaje kwestia, czy jest
to prawidlowy kierunek zmian w systemie prawa zatrudnienia. Moim zdaniem
nie, stad postuluj¢ powrét do rozwigzan znanych przedkodeksowemu prawu pra-
cy, czyli wyeliminowanie mozliwosci wczesniejszego wypowiadania umow na czas
okreslony. Nie chodzi przy tym o wzglad na czystos¢ konstrukeji prawniczych,
ale przede wszystkim o wyeliminowanie patologii zwigzanych z naduzywa-
niem umoéw terminowych. Zamiast uchyli¢ mozliwo$¢ wczesniejszego wypo-
wiadania umoéw na czas okreslony, ustawodawca stosowal coraz to nowsze srodki
zaradcze. W efekcie proces leczenia zakonczyl si¢ co prawda sukcesem, tyle ze
pacjent chyba nie przezyt operaciji.
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Streszczenie

Wprawdzie ustawodawca w art. 25' Kodeksu pracy wskazuje granice, w jakich dopuszczalne jest
zawarcie umowy o prace na czas okreslony, jednakze nie oznacza to, Ze w kazdym takim przypad-
ku zawarcie tego rodzaju umowy bedzie poprawne. Nalezy bowiem wzia¢ pod uwage fakt, ze umowy
terminowe stanowig w prawie pracy wylom w gwarancji stabilnego zatrudnienia, realizowanego na
podstawie bezterminowej umowy o prace. Tak wigc by korzystanie z umowy o prace na czas okreslo-
ny bylo poprawne, strony musza mie¢ uzasadnienie dla wyboru tego rodzaju umowy. Inaczej umowa
taka bedzie zawarta z naruszeniem jej spoteczno-gospodarczego przeznaczenia, a w konsekwencji,
stanowigc przejaw naduzycia prawa, nie bedzie korzystata z ochrony.

Zwazywszy na powyzsze zalozenia, autor podejmuje w niniejszym rozdziale rozwazania, w jakich
okoliczno$ciach zawarcie umowy o prace na czas okre$lony moze by¢ sprzeczne z jej spoteczno-go-
spodarczym przeznaczeniem oraz jakie beda nastgpstwa takiego uznania.

Stowa kluczowe: umowa o pracg na czas okreslony, stalos¢ zatrudnienia, spoteczno-gospodarcze
przeznaczenie prawa, naduzycie prawa

Abstract

Although the legislator in Art. 25' of the Labor Code indicates the limits within which it is permis-
sible to conclude an employment contract for a definite period of time, however, the above does
not mean that in each such case the conclusion of this type of contract will be correct. It should be
taken into account that fixed-term contracts are a breach in the labor law in the guarantee of stable
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employment, performed on the basis of an indefinite employment contract. Therefore, for the use of
a fixed-term employment contract to be correct, the parties must have a justification for choosing
this type of contract. Otherwise, such an agreement will be concluded in violation of its socio-eco-
nomic purpose, and as a consequence, constituting a manifestation of abuse of the law, it will not
benefit from protection.

Given the above assumptions, the author in this study considers under what circumstances the con-
clusion of a fixed-term employment contract may be contrary to its socio-economic purpose and
what will be the consequences of such recognition.

Keywords: fixed-term employment contract, employment stability, socio-economic purpose of law,
abuse of law

Uwagi wstepne

Artykut 25' § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy' wyznacza granice
dopuszczalnosci stosowania uméw o prace na czas okreslony®. Aktualne brzmie-
nie przepisu pozwala co do zasady na zwigzanie stron takim rodzajem umowy
o prace w granicach liczbowych (do 3 uméw) oraz w granicach czasowych (do
33 miesigcy). Jednoczesnie § 4 przywolanego artykutu wskazuje sytuacje, w kto-
rych umowa o prace na czas okreslony moze by¢ stosowana nawet po przekro-
czeniu dopuszczalnej liczby badz dopuszczalnego czasu trwania®. Nalezy jednakze
rozstrzygnad, czy w kazdym przypadku zawieranie umowy o prace, ktéra miesci
sie w limitach opisanych w § 1 przywolanego przepisu, jest prawidlowe z prawne-
go punktu widzenia. Nie mozna bowiem traci¢ z pola widzenia faktu, Ze umowa
o prace na czas okreslony prowadzi na nawigzania atypowego stosunku pracy. Czy
mozemy zatem pozostawic jej wybor li tylko woli stron w oderwaniu od celu tego
rodzaju umowy, czy tez w kazdym przypadku zawarcie umowy o prace na czas
okreslony musi by¢ usprawiedliwione okolicznos$ciami? Czy moga istnie¢ sytuacje,

1 Tekstjedn. Dz.U.z2023r., poz. 1465 - dalej k.p.

2 Art. 25 § 1 Kodeksu pracy: ,,Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okre-
$lony, a takze taczny okres zatrudnienia na podstawie uméw o prace na czas okreslony za-
wieranych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy,
ataczna liczba tych umow nie moze przekraczac trzech”.

3 Art. 25! § 4 Kodeksu pracy: ,,Przepisu § 1 nie stosuje sie do umoéw o prace zawartych na czas
okreslony: 1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy, 2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym, 3) w celu
wykonywania pracy przez okres kadencji, 4) w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektyw-
ne przyczyny lezace po jego stronie - jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspoko-
jeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w $wietle
wszystkich okolicznosci zawarcia umowy”.
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w ktdrych zawarcie umowy o prace na czas okreslony, pomimo faktu, ze miesci si¢
w opisanych limitach, moze jednak zosta¢ uznane za naruszajace klauzule spotecz-
no-gospodarczego przeznaczenia prawa, a w konsekwencji jej zawarcie nie bedzie
wykonywaniem prawa?

Obiektywne uzasadnienie zawarcia umowy
na czas okreslony

Truizmem jest stwierdzenie, Ze prawo pracy, realizujac funkcje ochronng, dazy
do zapewnienia stabilizacji zatrudnienia pracownika. Powyzszy postulat zostaje
zrealizowany w sytuacji, gdy strony stosunku pracy faczy umowa zawarta na czas
nieokreslony. Prowadzi ona wlasnie do nawigzania typowego (bo najpelniej od-
dajacego istote prawa pracy) stosunku pracy. Wedlug L. Florka podstawowg for-
ma zatrudnienia pracownika powinna by¢ umowa o prace na czas nieokreslony,
przy czym autor wskazuje na preambule porozumienia stanowigcego zalacznik
do dyrektywy nr 99/70, zgodnie z ktérag umowy zawarte na czas nieokreslony sa
i pozostang powszechna forma stosunkéw pracy miedzy pracodawcami i pracow-
nikami. W punkcie 6 postanowien ogélnych tego porozumienia stwierdzono, ze
umowy o prace zawierane na czas nieokreslony sa powszechng forma stosunku
pracy i przyczyniaja sie¢ do podnoszenia jakosci zycia i efektywnosci pracy*. Traf-
nie wskazuje M. Rylski, ze zatrudnienie bezterminowe najlepiej chroni interesy
pracownika, ktérego praca stanowi jeden z najwazniejszych czynnikéw warunku-
jacych dobrobyt jednostki i rozwdj spoleczenstwa’. Inne rodzaje uméw o prace
kreujg nietypowe stosunki zatrudnienia, a wigc stanowiag wyjatki od wskazane;
powyzej zasady. Jak wskazuje E. Suknarowska-Drzewiecka, ze wzgledu na funkeje
ochronng prawa pracy standardem prawa pracy jest umowa na czas nieokreslony,
podczas gdy inne rodzaje uméw o prace powinny by¢ zawierane wéwczas, gdy za
ograniczeniem czasu trwania umowy przemawiajg szczegolne okolicznosci®.
Skoro terminowe umowy o prace nalezy uznac¢ za wyjatki w prawnopracow-
niczych relacjach, powinny one zatem znalez¢ zastosowanie wylacznie w $ci-
Sle okreslonych stanach faktycznych. Ich stosowanie musi by¢ usprawiedliwione

4 L. Florek, Umowa o prace na czas okreslony, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2015, z. 12,
s. 2.

5 M. Rylski, Ochrona pracownika przed naduzywaniem terminowego zatrudnienia, ,Praca i Za-
bezpieczenie Spoteczne” 2014, z. 8, s. 2.

6 E. Suknarowska-Drzewiecka, Dtugoterminowa umowa o prace na czas okreslony, ,,Monitor
Prawa Pracy” 2010, nr 5, s. 242.
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okoliczno$ciami. Bardzo trafnie wyjatkowos¢ terminowych uméw o prace opisuje
A. Sobczyk, wskazujac, ze ,,nie ma terminowych umoéw niekauzalnych. Pracodaw-
ca ma obowigzek zaoferowania pracy, ktora jest terminowa, nie dlatego, ze tak po
prostu chce, ale dlatego, ze z obiektywnych powoddw dostepna jest jedynie praca
terminowa. Tym samym zawsze musi istnie¢ jakies usprawiedliwione uzasadnie-
nie dla niezaoferowania pracy na czas nieokreslony lub dla zaoferowania pracy na
konkretny termin. Réznica migdzy umowami niekauzalnymi w stosunku do kau-
zalnych jest tylko taka, ze w przypadku tych pierwszych ustawa nie naktada obo-
wigzku podawania pracownikowi przyczyn™. W zwigzku z tym zawarcie umowy
terminowej powinno mie¢ swoje gospodarcze lub organizacyjne uzasadnienie®.
Umowa na czas okreslony jest wyjatkowa formg zatrudnienia pracownika, ktorej
stosowanie jest ograniczone przepisami prawa pracy. O zakresie stosowania tego
wyjatku powinny decydowac prace, ktdre s oferowane na rynku pracy. Jego ewolu-
cja prowadzi do zréznicowania zapotrzebowania na pracg. Czes$¢ oferowanej pracy
ma charakter czasowy. W takich przypadkach przepisy prawa powinny umozliwia¢
takie zatrudnienie. Umowa na czas okreslony zaktada wiec, ze istnieje ograniczone
w czasie zapotrzebowanie na prace danego pracownika’. Na zagrozenia wynikajace
z naduzycia uméw terminowych wskazuje L. Pisarczyk, majac jednoczesnie $wia-
domo$¢ korzystnosci proponowanych rozwigzan dla pracodawcéw. Wedlug tego
autora: ,,oceniajac znaczenie terminowych stosunkéw pracy, w pierwszej kolejnosci
wskazuje si¢ potencjalne korzysci, w szczegdlnoséci oczekiwany wzrost zatrudnie-
nia. Zaklada si¢ bowiem, ze liberalizacja przepiséw okreslajacych zasady wykorzy-
stywania umow terminowych moze zacheci¢ pracodawcéw do nawigzywania sto-
sunkow pracy bez obawy o koniecznosci ich kontynuowania w przypadku spadku
zapotrzebowania na prace. Z drugiej strony terminowe stosunki pracy, niedajace
poczucia stabilizacji i prowadzace nierzadko do niekorzystnego uksztaltowania
warunkow pracy i placy, z punktu widzenia intereséw pracowniczych sg trakto-
wane jako gorsza forma zatrudnienia”'’. Wedlug A. Sobczyka ,,umowy terminowe
moga przewidywac ochron¢ odmienng niz umowy na czas nieokreslony tylko wte-
dy, jesli umowom tym normatywnie przypisze si¢ odmienny cel spoteczny. Natu-
ralng odmiennoscig jest oczywiscie proba pracownika, co wyczerpuje cel umow
na okres probny. W innych przypadkach uméw terminowych pozostaja wiec
cele ekonomiczne. Tyle ze postulat zapewnienia elastycznosci zatrudnienia z powo-
doéw ekonomicznych moze by¢ uzasadniony tylko krétkoterminowo, co z kolei wy-
maga istotnego ograniczenia czasu trwania umow zawieranych na czas okreslony”"".

7 A. Sobczyk, Prawo do pracy a zatrudnienie terminowe i niepetnowymiarowe, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2016, nr 11, s. 3.
8 E.Suknarowska-Drzewiecka, Dfugoterminowa umowa..., s. 242.
9 L.Florek, Umowa o prace...,s. 2.
10 k. Pisarczyk, Terminowe umowy o prace - szansa czy zagrozenie?, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2006, z. 8, s. 2.
11 A. Sobczyk, Wolnos$¢ pracy i wtadza, Warszawa 2015, s. 182.



Naduzycie prawa do zawierania terminowych uméw o prace... 73

Jak wynika z powyzszego, sam fakt zmieszczenia si¢ stron stosunku pracy w li-
mitach uregulowanych w art. 25! § 1 k.p. nie oznacza eo ipso, Ze umowa o prace
na czas okreslony zostala zawarta poprawnie. Wybor takiego rodzaju umowy po-
winien by¢ bowiem uzasadniony przez wypelnienie klauzuli spofeczno-gospodar-
czego przeznaczenia prawa. A contrario brak takiego celu, stosownie do art. 8 k.p.,
pozwala uznad, ze dzialanie stron w takich okoliczno$ciach nie stanowi wykony-
wania prawa. Jak wskazuje M. Rylski: ,,celem art. 25' KP nie jest wytacznie ochro-
na pracownika przed naduzywaniem wobec niego terminowego zatrudnienia
przez pracodawce, ale rdwniez stopniowe eliminowanie z rynku pracy nadmiernej
liczy umdéw na czas okreslony, tak aby z czasem zasada bylo zatrudnienie bez-
terminowe. Chodzi o to, by po jakims$ czasie i w miare mozliwosci zatrudnie-
nie terminowe wystepowalo w obrocie gospodarczym gléwnie z przyczyn obiek-
tywnych. Przepisu art. 25' § 1 KP nie mozna zatem interpretowac jedynie przez
pryzmat naduzy¢ ze strony pracodawcy, gdyz wpisuje si¢ on w szerszy kontekst
i w szerszy cel spoleczno-gospodarczy”'?. W konsekwencji kazda umowa o prace
na czas okreslony moze zatem stac¢ si¢ przedmiotem oceny wedle kryterium spo-
leczno-gospodarczego przeznaczenia prawa.

Spoteczno-gospodarcze przeznaczenie prawa jako
ptaszczyzna oceny poprawnosci zawarcia umowy
o prace na czas okreslony

Klauzula spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa stanowi jedno z kryte-
riéw oceny poprawnosci dokonania czynnosci prawnej, pozwalajace na zweryfi-
kowanie poprawnosci realizacji prawa, biorac pod uwage zamierzony przez sys-
tem prawa cel ontologiczny obowigzywania danej instytucji prawa pracy. Obok
klauzuli spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa wskazuje si¢ na klauzule
zasad wspotzycia spolecznego. W swietle pogladow teorii prawa oraz judykatury
przez zasady wspotzycia spolecznego rozumie si¢ na ogot obowigzujace w stosun-
kach miedzy ludzmi reguly postepowania, ktore za podstawe maja uzasadnienie
aksjologiczne (ocenne), nie za$ tetyczne (prawne). Odwotuja si¢ one do powszech-
nie uznawanych w calym spoteczenstwie lub w danej grupie spotecznej wartosci
i ocen wlasciwego, przyzwoitego, rzetelnego, lojalnego czy uczciwego zachowa-
nia. Zasady te obejmuja zaréwno reguly moralne, jak i reguly obyczajowe. Z kolei

12 M. Rylski, Przeciwdziatanie naduzywaniu umdw o prace na czas okreslony po nowelizacji ko-
deksu pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2016, z. 11, s. 22.
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zasady spofeczno-gospodarczego przeznaczenia prawa sg zwigzane z przepisami
regulujacymi prawa majatkowe i stuza ochronie wartosci ekonomiczne;j’. W swie-
tle dorobku orzecznictwa klauzule te majg na celu uelastycznienie przepisow
prawnych, by zapobiec stosowaniu prawa w sposdb, ktéry ma na celu wywarcie
skutkéw niemoralnych albo rozmijajacych sie zasadniczo z celem, dla ktérego
dane prawo bylo ustanowione - cho¢ formalnie s3 to dziatania zgodne z prawem'.
Przyjmuje sig, ze o ile klauzula zasad wspotzycia spolecznego ma na celu ochrone
interesu indywidualnego, o tyle klauzula spoteczno-gospodarczego przeznaczenia
prawa chroni interes zbiorowosci. Wedtug S. Grzybowskiego klauzula spoleczno-
-gospodarczego przeznaczenia prawa uwzglednia w wyzszym stopniu interes spo-
teczny, a klauzula zasad wspolzycia spolecznego bardziej interes indywidualny®.
Nalezy jednak stwierdzi¢, ze taki dualistyczny podzial jest zbytnim uproszeniem.
Nie sposob bowiem nie zauwazy¢ wzajemnego przenikania si¢ tych dwoch typow
interesow, zwlaszcza w klauzuli spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa.
Tratniej, bo w sposéb bardziej doglebny, odnosi sie do powyzszej kwestii A. Zbie-
gien-Turzanska, wskazujac, iz ,,kryteria oceny, do ktérych odsyla klauzula spotecz-
no-gospodarczego przeznaczenia prawa, s3 inne niz te, na ktére wskazuje klau-
zula zasad wspolzycia spolecznego. Odmiennos¢ odestania zawartego w klauzuli
spoleczno-gospodarczego przeznaczenia prawa polega¢ ma na odniesieniu oceny
do kryteriow typu ekonomicznego, ktére z punktu widzenia etyki czy moralno-
$ci niekoniecznie zastlugiwa¢ muszg na aprobate. Skoro bowiem klauzula zasad
wspolzycia spolecznego odsyta do ocen o charakterze moralnym, to klauzula spo-
teczno-gospodarczego przeznaczenia prawa odnosi¢ si¢ musi do ocen innych niz
moralne”'¢. Zdaniem autorki: ,,przyjac nalezy, ze klauzula spoteczno-gospodarcze-
go przeznaczenia prawa ma na wzgledzie przede wszystkim cel i funkcje (przezna-
czenie) danego prawa podmiotowego. Odwoluje si¢ ona do funkcjonalnego ujecia
praw podmiotowych, zgodnie z ktérym prawa te maja okreslone przeznaczenie
i misje spoteczng do spelnienia. Klauzule spoleczno-gospodarczego przeznaczenia
prawa mozna tez wigza¢ z interesem spoltecznym, uzytecznoscig spoteczng czy tez
warto$ciami uznawanymi za cenne dla dobra ogétu. Jej zadaniem jest zatem nale-
zyte kojarzenie interesu spolecznego i interesu indywidualnego™”.

13 C.P. Waldzinski, Przestanki stosowania klauzuli naduzycia prawa podmiotowego w orzecznic-
twie sgdowym, ,,Przeglad Sadowy” 2017, nr 3, s. 20.

14 T. Bukowski, Klauzule generalne w prawie cywilnym. O koniecznosci stworzenia katalogu za-
sad wspotzycia spotecznego, ,Monitor Prawniczy” 2008, nr 24, s. 1297.

15 S. Grzybowski, Struktura i tres¢ przepisow prawa cywilnego odsytajgcych do zasad wspotzy-
cia spotecznego, ,Studia Cywilistyczne”, 1965, nr VI, s. 54, za: T. Zielinski, Klauzule generalne
w prawie pracy, Warszawa 1988, s. 151.

16 A. Zbiegien-Turzanska, Zasady stosowania art. 5 Kodeksu cywilnego, ,Monitor Prawniczy”
2013, nr21,s.1132.

17 Tamze.
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W prawie pracy klauzula spofeczno-gospodarczego przeznaczenia prawa zostala
wyrazona wart. 8 k.p., ktéry jest odwzorowaniem w prawie pracy art. 5 ustawy z dnia
23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny*®. Ich brzmienia s3 tozsame. Wedlug przywo-
tanego przepisu nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktéry bylby sprzeczny
ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspolzycia
spolecznego. Takie dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wy-
konywanie prawa i nie korzysta z ochrony. Jak zauwaza A.M. Swiatkowski: ,norma
ta zabrania uprawnionym osobom (pracownikom) i podmiotom (pracodawcom)
czynienia uzytku z przystugujacych im praw regulowanych przepisami prawa pra-
cy niezgodnie ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem przystugujacego im
uprawnienia lub zasadami wspdlzycia spolecznego. Przepis ten spelnia bowiem
w polskim systemie prawa pracy podobna funkcje co doktryna equity w prawie an-
glosaskim - zostal on przez ustawodawce skonstruowany jako klauzula generalna,
norma prawna, ktdrej zakres zastosowania nie zostat wyraznie okreslony. W zwigz-
ku z tym ma ona zastosowanie do wszystkich przypadkéw naduzywania uprawnien
podmiotowych przez osoby i podmioty formalnie upowaznione przez prawodawce
do spozytkowania przystugujacych praw. Przepis ten zostal wprowadzony do Ko-
deksu pracy w celu uniemozliwienia uprawnionym (pracownikom i pracodawcom)
naduzywania praw przyznanych przepisami prawa pracy””. Z kolei T. Zielinski
podkredla, ze klauzula spoleczno-gospodarczego przeznaczenia prawa, mimo jej
ograniczonego zastosowania, nie jest zwrotem martwym w prawie pracy. Nie moze
z pewnoscig znalez¢ zastosowania przy ocenie racjonalnosci zawieranych umoéw
o prace i uzasadnia¢ uznawania za bezskuteczne umow, ktérych przeznaczenie nie
pokrywa si¢ ze spoteczno-gospodarczym celem takich czynnosci prawnych. W eks-
tensywnej gospodarce wiele umow o prace nie odpowiada wymaganiom racjonalne;
z gospodarczego i spotecznego punku widzenia polityki zatrudnienia. Lekarstwa na
tzw. pozorne zatrudnienie nie nalezy jednak szuka¢ w klauzulach generalnych od-
noszacych si¢ do odosobnionych przypadkow?.

Oceniajgc zatem umowy o prace zawarte na czas okreslony przez pryzmat klau-
zuli spoleczno-gospodarczego prawa (badz - jak wskazuje P. Waz — przez pryzmat
celu przepisu i jego waloréw spolecznych i gospodarczych?'), wskaza¢ mozna za-
réwno na ochrong interesu indywidualnego (wyrazajacg si¢ w potrzebie zapewnie-
nia zatrudnionemu pracownikowi stabilizacji zatrudnienia), jak i ochrong interesu
zbiorowego, poprzez ograniczenie stosowania uméw prowadzacych do swoistej
inflacji rynku pracy. Warto rozwazy¢, w jakich sytuacjach umowa na czas okreslo-
ny zawarta jest bezzasadnie.

18 Tekst jedn. Dz.U.z2023r., poz. 1610.

19 A.M. Swiatkowski, Prawos¢ - cecha prawa pracy, ,Pafnstwo i Prawo” 2013, nr 7, s. 7.

20 T.ZieliAski, Klauzule generalne..., s. 152.

21 P.Waz, Naduzycie prawa podmiotowego w stosunkach pracy w orzecznictwie Sqgdu Najwyzsze-
go, ,Pracai Zabezpieczenie Spoteczne” 2008, nr 11, s. 27.
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Umowa o prace niewypetniajaca swego spoteczno-
-gospodarczego przeznaczenia

Konstrukcja naduzycia prawa wyksztalcona zostala przez prawo cywilne, jed-
nak jej znaczenie dla prawa pracy jest niebagatelne, by¢ moze nawet wieksze niz
w prawie cywilnym. Specyfika stosunku pracy stwarza bowiem wigksze niebezpie-
czenstwo naduzycia prawa przez pracodawce, silniejszego negocjacyjnie, ale tez
i ekonomicznie od kontrahenta®. Nie ulega watpliwosci, ze odwolanie si¢ do klau-
zuli naduzycia prawa wymaga uprzedniego pozytywnego przesadzenia, Ze stronie
przystuguje okreslonej tresci prawo podmiotowe. Dopiero stwierdzenie istnienia
takiego prawa i czynienie z niego uzytku przez uprawnionego moze by¢ ocenia-
ne przez pryzmat omawianego przepisu, a wiec konieczne jest wystgpienie trzech
podstawowych przestanek, tj. istnienia prawa, ktére zostaje naduzyte, czynienia
z niego uzytku oraz sprzecznodci tego uzytku z kryteriami naduzycia prawa?®.
Malgorzata Gersdorf zwraca przy tym uwage, ze ,z czysto teoretycznego punktu
widzenia naduzycie prawa powinno dotyczy¢ tylko fazy korzystania z ustalonych
praw podmiotowych. Tymczasem nie mniej wazna moze by¢ préba zastosowania
analogicznych konstrukcji przy ustalaniu bezprawno$ci dziatania™*. Nie jest przy
tym wymagane wykazanie winy uprawnionego podmiotu. Do naduzycia moze
doj$¢ nawet w sytuacji subiektywnie nienagannego zachowania si¢ tego podmio-
tu®. Oczywiscie stosowanie klauzul generalnych okreslonych w art. 8 k.p. naru-
sza pewno$¢ stosowania prawa’, a w konsekwencji ich uzycie musi by¢ czynione
z ostroznoscig. Mozliwo$¢ odmoéwienia ochrony prawu podmiotowemu, ktérego
wykonanie w konkretnych okolicznosciach ,,nie jest uwazane za wykonywanie
prawa i nie korzysta z ochrony’, trafnie uznaje si¢ za sytuacje wyjatkowa?. Oko-
licznosci danej sprawy wyznaczaja podstawy, granice i kierunki jej rozstrzygnie-
cia w wyjatkowych sytuacjach, ktére przepis ten ma na wzgledzie*. Postuzenie sie
konstrukeja naduzycia prawa jest z zatozenia dopuszczalne tylko wyjatkowo i musi
mie¢ szczegdlne, wyrazne uzasadnienie merytoryczne i formalne, a zwlaszcza

22 M. Gersdorf, Kontrowersje w zakresie stosowania konstrukcji naduzycia prawa w prawie pracy
indywidualnym i zbiorowym, ,Studia luridica Lublinensia” 2015, t. XXIV, nr 3.

23 C.P. Waldzinski, Przestanki stosowania klauzuli..., s. 21.

24 M. Gersdorf, Naduzycie prawa w prawie pracy, [w:] H. lzdebski, A. Strzepkowski (red.),
Naduzycie prawa. Konferencja Wydziatu Prawa i Administracji 1 marca 2002 r., Warszawa
2003, s. 131.

25 P.Waz, Naduzycie...,s. 28.

26 B. Cudowski w: M. Latos-Mitkowska, t. Pisarczyk (red.), Prawo pracy. Miedzy gospodarkg
a ochrong pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Ludwika Florka, Warszawa 2016.

27 B. Janiszewska, O wspdtczesnych dylematach stosowania art. 5 KC, ,Monitor Prawniczy”
2014, nr11,s.580.

28 P.Waz, Naduzycie prawa podmiotowego...,s. 28.
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usprawiedliwienie we w miare skonkretyzowanych regutach, gléwnie o konotacji
etycznej, moralnej i obyczajowej. Przepis ten, z uwagi na wyjatkowos¢ mozliwosci
jego zastosowania, upowaznia sad do oceny, w jakim zakresie dziatanie lub za-
niechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta
z ochrony prawnej, ale wylacznie w nieroztacznym zwigzku z catoksztaltem oko-
licznosci konkretnej sprawy?.

Pracodawca, wykorzystujac swoja ekonomiczng, a w konsekwencji negocja-
cyjna przewage, nie moze stawia¢ kandydata do pracy ,,pod $ciang’, oferujac mu
umowe o prace na czas okreslony, w sytuacji gdy $wiadczona przez niego praca ma
dla zakladu pracy charakter trwaly i bedzie na nig zapotrzebowanie tak diugo, jak
pracodawca bedzie prowadzit dziatalnos¢ w dotychczasowym profilu. Jak wska-
zuje L. Pisarczyk: ,kluczowym problemem wplywajacym na rozwdj zatrudnienia
terminowego jest ochrona przed naduzyciami, w szczegdlnosci przed zawieraniem
umow terminowych w warunkach uzasadniajacych nawigzanie stosunku pracy na
czas nieokreslony”®. Jak podkresla M. Podgorska: ,,nawigzywanie umowy o prace
na czas okreslony nie moze pozostawac w sprzecznosci z charakterem zobowigzan
pracowniczych™'. Z kolei A. Sobczyk zwraca uwage, ze prawidtowos¢ zawarcia
umowy o prace na czas okreslony mozna ocenia¢ takze z perspektywy czasowe-
go zapotrzebowania na prace. Wedlug tego autora przykladem nieuzasadnionego
zatrudniania na czas okreslony bedzie taki przypadek, w ktérym z okolicznosci
sprawy wynika, Ze nie ma zapotrzebowania na zatrudnienie terminowe?.

Innym przejawem nieuzasadnionego wykorzystania umowy o prace na czas
okreslony bedzie jej zawarcie w okolicznosciach, ktore faktycznie realizuja cel
umowy o prace na okres probny. Wedlug J. Steliny umowa o prace na czas okre-
$lony przypomina obecnie raczej umowe na okres probny niz klasyczny kontrakt
terminowy. Skoro bowiem cechg charakterystyczng zatrudnienia na okres prob-
ny jest catkowite wylaczenie jego trwalosci, co uzasadnia si¢ szczegdlnym celem
umow na okres prébny, to istotnie mozemy mowic o zblizeniu miedzy tymi dwoma
rodzajami uméw. Wiasciwie sprowadzi¢ to mozna do trzyletniego okresu proby;,
w ktérym pracownik pozbawiony jest ochrony stabilnosci zatrudnienia. Przyjete
rozwigzanie moze tez godzi¢ w interesy samych pracodawcow, ktorzy tracg jeden
z instrumentow stabilizowania kadry*. Mozemy wéwczas mie¢ do czynienia z nie-
uzasadniong checig przedtuzenia okresu proby*, co w oczywisty sposob prowadzi
do zakwestionowania prawidlowosci zawartej umowy o prace.

29 Postanowienie Sadu Najwyzszego zdnia 16 marca 2022 r.,sygn. [l PSK312/21, LEX nr 3411645.

30 k. Pisarczyk, Terminowe umowy o prace..., s. 4.

31 M. Podgorska, Dreczgce kwestie prawa pracy, ,Stuzba Pracownicza” 2012, nr 4, s. 17.

32 A. Sobczyk, Prawo do pracy..., s. 4.

33 J. Stelina, Nowa koncepcja umowy o prace na czas okreslony, ,Panstwo i Prawo” 2015,
nrll;s.47.

34 A.Sobczyk, Prawo do pracy...,s. 3.
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Nastepstwa uznania umowy za zawarta
z naruszeniem klauzuli generalnej

Klauzule generalne zawarte w art. 8 k.p. umozliwiaja unikniecie sytuacji, w kto-
rych stosowanie prawa wywolatoby skutki niemozliwe do zaakceptowania z uwagi
na cel regulacji lub normy moralne®. Nalezy jednak zauwazy¢, ze ocena mozli-
wosci 1 prawidlowosci zastosowania przepiséw postugujacych sie zwrotami nie-
dookreslonymi, w tym w szczegélnosci zastosowania art. 8 k.p., zalezy od stanu
taktycznego ustalonego w konkretnej sprawie*. Skoro skutki wywolane przez za-
chowanie strony (badz stron) stosunku pracy sa niemozliwe do zaakceptowania,
nalezy zatem ustali¢, jakie prawne nastepstwa pociaga za soba zawarcie umowy na
czas okreslony z naruszeniem jej spofeczno-gospodarczego przeznaczenia.

In primo aspectu przychodzi na my$l konstrukcja bezwzglednej niewaznosci
czynno$ci prawnej, uregulowana w art. 58 k.c., a mozliwa do zastosowania w sto-
sunkach pracy na mocy art. 300 k.p. Zgodnie z przywolanym przepisem czynnos¢
prawna sprzeczna z ustawa albo majaca na celu obejscie ustawy jest niewazna,
chyba ze wlasciwy przepis przewiduje inny skutek, w szczegdlnosci ten, iz na miej-
sce niewaznych postanowien czynno$ci prawnej wchodzg odpowiednie przepisy
ustawy (§ 1). Natomiast w sytuacji, gdy niewaznoscig jest dotknieta tylko czes¢
czynnosci prawnej, czynnos$¢ pozostaje w mocy co do pozostalych czesci, chyba
ze z okoliczno$ci wynika, iz bez postanowien dotknietych niewaznoscia czyn-
no$¢ nie zostalaby dokonana (§ 3). Nalezy jednak rozwazy¢, czy w analizowa-
nym stanie faktycznym przepis art. 58 k.c. znajdzie zastosowanie, tym bardziej
ze przepis nie odwoluje sie explicite do klauzuli spoleczno-gospodarczego prawa.
Na powyzszy aspekt zwraca uwage T. Zielinski, wskazujac, ze wprawdzie czynienie
uzytku z prawa, ktdre byloby sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym przeznacze-
niem tego prawa lub z zasadami wspolzycia spotecznego, nie jest uwazane za wy-
konywanie prawa, to nie mozna jednak przez odwolywanie si¢ do takich ogélnych
zalozen odmawia¢ waznosci czynno$ciom, ktdre nie pozostaja w kolizji z okreslo-
nymi normami ani hierarchicznie wyzszymi ,,zasadami prawa”*’. W konsekwencji
przydatnos$¢ art. 58 k.c. do wskazania skutkow takiej czynnosci prawnej moze by¢
bezprzedmiotowa, co nie oznacza, ze wyklucza stosowanie przepisu. Za uznaniem

35 K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszgce z orzecznictwem,
Warszawa 2019, s. 62.

36 Wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 28 sierpnia 2013 r., sygn. | PK 48/13, LEX nr 1448689 (oraz
powotane tam orzecznictwo) i z dnia 20 marca 2019 r., sygn. | PK 59/18, LEX nr 2645128, za:
R. Waskiel, Zgoda rady gminy na rozwigzanie stosunku pracy z radnym w swietle naduzycia
prawa podmiotowego, ,Samorzad Terytorialny” 2022, z. 5, s. 57.

37 T.Zielinski, Niewaznosc czynnosci sprzecznych z ustawg w prawie cywilnym, ,Ruch Prawniczy,
Ekonomiczny i Socjologiczny” 1967, z. 2, s. 75.
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niewaznosci poszczegélnych postanowien umowy opowiada sie A. Sobczyk, do-
puszczajac zastosowanie art. 58 k.c., ale w polaczeniu z zasadg automatyzmu
prawnego, wyrazong w art. 18 § 2 k.p. Wedlug tego autora: ,stwierdzenie, ze
dana czynno$¢ prawna jest niezgodna ze spoleczno-gospodarczym jej przezna-
czeniem lub zasadami wspoélzycia spotecznego, powoduje, iz nie korzysta ona
z ochrony prawnej. Poszczegdlne postanowienia takiej umowy beda niewazne
na zasadzie przepisu art. 58 KC w zw. z art. 300 KP w zw. z art. 18 § 2 KP”%.
Odmienng koncepcje (poprzez catkowite wyeliminowanie art. 58 k.c.) we wska-
zaniu podstawy prawnej nastepstw przedstawia L. Florek, wskazujac, iz ,jezeli
przyjaé, ze okreslone sprawy moga by¢ objete umowa o prace, to dla oceny ich
relacji do przepisow prawa pracy stosuje si¢ art. 18 KP, a nie art. 58 KC. Analo-
gicznie powinno to dotyczy¢ rowniez sytuacji, w ktorej sprawy te sa okreslane
w odrebnej umowie. Trudno bytoby bowiem réznicowaé charakter prawny po-
stanowienn umownych w zaleznosci od tego, czy s3 one objete odrebng umowa
prawa pracy, czy tez stanowia cz¢s¢ umowy o prace. W konsekwencji relacja po-
miedzy ustawa a umowa indywidualnego prawa pracy inng niz umowa o prace
jest podobna do tej, ktéra dotyczy umowy o prace™.

Niezaleznie od przyjetej koncepcji stosowania art. 58 k.c. zasada automatyzmu
prawnego, bedaca wyrazem funkcji ochronnej prawa pracy, sprawi, ze zawarcie
przez strony umowy o prace na czas okreslony bedzie niewazne, a strony ex lege
bedzie wiazal typowy stosunek pracy, nawigzany na podstawie umowy o prace na
czas nieokreslony. Na doniosto$¢ efektu, niezaleznie od przyjetego mechanizmu
regulacji, wskazuje A.M. Swiatkowski, stwierdzajac, ze ,identycznym skutkiem
prawnym dwoch réznych zabronionych przepisami art. 58 § 1 i 2 KC czynnos-
ci prawnych: sprzecznej z ustawg albo majacej na celu obejscie ustawy, jest niewaz-
no$¢ czynnosci lub wynikajgca ze stosownych przepiséw prawa pracy (art. 18 § 2
lub art. 25' § 1 KP) konwersja uznanych za niewazne skutkéw prawnych zabro-
nionych czynnosci prawnych i automatyczne zastgpienie ich korzystniejszymi dla
pracownika nastepstwami prawnymi, przewidzianymi we wlasciwych przepisach
prawa pracy *. Jak zatem wida¢, mechanizmy ochronne prawa pracy pozwalaja
na zabezpieczenie intereséw pracownika, gwarantujagc mu stabilne zatrudnienie
poprzez wyeliminowanie ,,nieuzasadnionej” umowy na czas okreslony.

38 A. Sobczyk, O czasie trwania umowy zawartej na czas okreslony, [w:] Z. Goral (red.), Z zagad-
nieri wspétczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego,
Warszawa 2009, za: K. kapinski, Umowa o prace na czas okreslony w polskim i unijnym prawie
pracy, Warszawa 2011.

39 L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2009, s. 49.

40 A.M. Swigtkowski, Specyficzna cecha umowy o prace na czas okreslony, [w:] M. Latos-Mitkow-
ska, k. Pisarczyk (red.), Prawo pracy. Miedzy gospodarkqg a ochrong pracy. Ksiega jubileuszowa
Profesora Ludwika Florka, Warszawa 2016, s. 541.
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Podsumowanie

Nie ulega watpliwosci, ze zawarcie umowy o prace na czas okreslony bez kon-
kretnej przyczyny stanowi przejaw zastosowania nietypowych form zatrudnie-
nia z naruszeniem prawa pracy. Okazuje si¢ bowiem, ze wskazanie w przepi-
sach limitéw dopuszczalnosci stosowania przez strony umowy o prace wcale
nie oznacza, Zze umowa o prac¢ zawarta w ramach w tych limitow zawsze jest
poprawnie zawarta. Strony (a zwlaszcza pracodawca) musza mie¢ powdd (przy-
czyne), by wybra¢ taki rodzaj umowy o prace. W przeciwnym wypadku umowa
taka bedzie bowiem uznana za zawartg z naruszeniem spoteczno-gospodarcze-
go przeznaczenia prawa, a w konsekwencji bedzie stanowila naduzycie prawa.
Oczywiscie stosowanie tej klauzuli musi by¢ dokonywane z duzg ostroznoscia,
na swoj sposob w wyjatkowych okolicznosciach. Nie ulega tez watpliwosci, ze
z uwagi na brak obowiazku wskazywania causy dla zawarcia umowy o prace na
czas okreslony ocena naduzycia prawa w zawarciu umowy bedzie trudna dowo-
dowo. Jest to jednak catkowicie odmienna kwestia, ktdra pozostaje poza rozwa-
zaniami podjetymi w niniejszym rozdziale. Przepisy prawa pracy (a ewentualnie
réwniez przepisy Kodeksu cywilnego - art. 58) stoja na strazy prawidlowosci
stosowania terminowych umoéw o prace zgodnie z ich spoleczno-gospodarczym
przeznaczeniem. Nie ma tez potrzeby wywodzi¢ zadnych koncepcji de lege feren-
da, co prowadziloby do tworzenia bytéw ponad potrzebe, tym samym zaciem-
niajac system prawa pracy.

Nie ulega tez watpliwosci, ze prawo pracy w analizowanym obszarze powinno
moderowaé nawigzywanie typowych, tj. trwatych i stabilnych stosunkéw pracy,
chronigc w ten sposdb zaréwno indywidualny interes pracownika, jak i interesy
rynku pracy, a tym samym realizujac wyrazong w art. 24 ust. 1 Konstytucji RP
powinnos¢ ochrony pracy jako wartoéci samej w sobie.
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Streszczenie

W dniu 11 lipca 2019 r. opublikowana zostata dyrektywa nr 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy w Unii Europejskiej. Zastapila ona dy-
rektywe nr 91/533/EWG w sprawie obowiazku pracodawcy dotyczacego informowania pracowni-
kéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy z dnia 14 pazdziernika 1991 r.
Dyrektywa nr 2019/1152 ustanawia minimalne standardy dotyczace informowania pracownikéw
o zasadniczych aspektach stosunku pracy i warunkéw pracy oraz gwarantuje wszystkim pracow-
nikom odpowiedni poziom przejrzystosci i przewidywalnosci przyszlych warunkéw zatrudnienia.
W rozdziale przedstawione zostaly zalozenia dyrektywy w odniesieniu do umowy na okres probny
oraz sposéb realizacji tych zalozen, przyjety w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy z dnia 9 marca
2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw. Najnowsze zmiany do Ko-
deksu pracy, ktére weszty w zycie 26 kwietnia 2023 r. na mocy ustawy z dnia 9 marca 2023 r. o zmia-
nie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, majg na celu m.in. wdrozenie dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzy-
stych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej

Stowa kluczowe: umowa na okres prébny, informowanie pracownikow, przejrzyste i przewidywalne
warunki pracy, pracownik


https://doi.org/10.18778/8331-395-5.07
https://orcid.org/0000-0002-8734-8338
https://orcid.org/0000-0003-1791-7360

84 Paulina Matyjas-tysakowska, Anna Maron

Abstract

On July 11, 2019, Directive 2019/1152 of June 20, 2019 on transparent and predictable working
conditions in the EU was published. It replaced Directive 91/533/EEC on the employer’s obliga-
tion to inform employees of the conditions applicable to the contract or employment relationship of
14 October 1991.

Directive 2019/1152 establishes minimum standards for informing employees about the essential
aspects of the employment relationship and working conditions and guarantees all employees an ad-
equate level of transparency and predictability of future employment conditions. The prepared study
presents the assumptions of the directive with regard to a contract for a trial period and the method
of implementing these assumptions adopted in the act amending the Labor Code act of March 9,
2023 amending the Labor Code and certain other acts (Journal of Laws, item 641). The latest changes
to the Labor Code, which entered into force on April 26, 2023, pursuant to the Act of March 9, 2023
amending the Labor Code Act and certain other acts, are aimed at, among others: implementation of
Directive (EU) 2019/1152 of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on trans-
parent and predictable working conditions in the European Union.

Keywords: trial period contract, employee information, transparent and predictable working con-
ditions, employee

Wprowadzenie

W dniu 11 lipca 2019 r. opublikowana zostala dyrektywa nr 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pra-
cy w Unii Europejskiej'. Zastgpita ona dyrektywe nr 91/533/EWG w sprawie
obowigzku pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach
stosowanych do umowy lub stosunku pracy z dnia 14 pazdziernika 1991 r.
Dyrektywa nr 2019/1152 ustanawia minimalne standardy dotyczace informo-
wania pracownikéw o zasadniczych aspektach stosunku pracy i warunkéw pra-
cy oraz gwarantuje wszystkim pracownikom odpowiedni poziom przejrzystosci
i przewidywalnosci przyszlych warunkéw zatrudnienia. W niniejszym rozdziale
przedstawione zostaly zalozenia dyrektywy w odniesieniu do umowy na okres
probny oraz sposob realizacji tych zalozen, przyjety w ustawie nowelizujacej Ko-
deks pracy z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niekto-
rych innych ustaw”. Najnowsze zmiany do Kodeksu pracy, ktore weszly w zycie
26 kwietnia 2023 r. na mocy ustawy z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektérych innych ustaw, maja na celu m.in. wdrozenie dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej®.

1 Dz.U.WEL186z11lipca2019r.
2 Dz.U.poz.641.
3 Dalejdyrektywa nr2019/1152.
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Zatozenia dyrektywy nr 2019/1152

Dyrektywa zobowigzuje panstwa cztonkowskie do podjecia dziatan majacych na
celu poprawe warunkéw pracy poprzez popieranie bardziej przejrzystego i przewi-
dywalnego zatrudnienia przy réwnoczesnym zapewnieniu zdolnosci adaptacyjne;j
rynku pracy. We wniosku Komisji Europejskiej z dnia 21 grudnia 2017 r. w sprawie
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady wskazane zostaly szczegotowe cele dy-
rektywy: poprawa dostepu pracownikéw do informacji w zakresie warunkéw ich
pracy, poprawa warunkow pracy wszystkich pracownikéw, zwlaszcza wykonujacych
prace w nowych i niestandardowych formach zatrudnienia, przy jednoczesnym za-
chowaniu innowacyjnosci rynku pracy, lepsze egzekwowanie przepisow dotycza-
cych warunkéw pracy oraz poprawa przejrzystosci rynku pracy przy jednoczesnym
unikaniu nakladania nadmiernych obcigzen na przedsiebiorstwa roznej wielkosci®.

Cele przyjete w dyrektywie nawigzuja do Europejskiego filaru praw socjalnych,
ogloszonego wspolnie przez Parlament Europejski, Rade i Komisje na Szczycie Spo-
tecznym na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Gospodarczego w Gote-
borgu 17 listopada 2017 r.> W zakresie odnoszacym si¢ do umowy na okres probny
dyrektywa realizuje zasade 5 lit. d, z ktérej wynika, ze ,,nalezy zapobiegaé powsta-
waniu stosunkéw pracy prowadzacych do niepewnych warunkéw pracy, w tym po-
przez wprowadzenie zakazu naduzywania nietypowych uméw o prace. Kazdy okres
probny powinien miec¢ rozsadny czas trwania”. Dyrektywa, rozszerzajac zakres in-
formowania pracownikéw o stosunku pracy m.in. o czas trwania i warunki okresu
probnego (art. 4 ust. 2 lit. g dyrektywy 2019/1152), realizuje zasade 7 Europejskiego
filaru praw socjalnych, stanowiaca, Ze pracownicy majg prawo otrzyma¢ w momen-
cie nawigzania stosunku pracy pisemng informacje o ich prawach i obowigzkach
wynikajacych ze stosunku pracy, w tym w trakcie okresu probnego.

Zakres podmiotowy dyrektywy

Dyrektywa odnosi si¢ do pracownika, czyli osoby, ktéra jest uznawana za pracow-
nika w krajowych systemach prawa pracy panstw cztonkowskich, ktéra jest strona
umowy o prace lub pozostaje w stosunku pracy okreslonym przez obowigzujace

4 Wniosek Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie przejrzystych i przewidywal-
nych warunkéw pracy w Unii Europejskiej, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/
PDF/?uri=CELEX:52017PC0797&from=EN (dostep: 16.02.2023).

5 Council of the European Union, European Pillar of Social Rights, Brussels 2017, https://data.
consilium.europa.eu/doc/document/ST-13129-2017-INIT/en/pdf (dostep: 16.02.2023).


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52017PC0797&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52017PC0797&from=EN
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-13129-2017-INIT/en/pdf
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w poszczegolnych panstwach cztonkowskich prawo, umowy zbiorowe lub przyjeta
praktyke, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci (art. 1 pkt 2
dyrektywy nr 2019/1152)°. Panstwa cztonkowskie mogg postanowi¢ o niestoso-
waniu obowigzkéw okreslonych w dyrektywie wobec pracownikéw pozostajgcych
w stosunku pracy, w ramach ktorego ustalony z gory i faktyczny czas pracy wynosi
srednio maksymalnie trzy godziny tygodniowo, w okresie rozliczeniowym wy-
noszacym cztery tygodnie (art. 1 ust. 3 dyrektywy). Panstwa czlonkowskie moga
réwniez dokona¢ wylaczen podmiotowych w odniesieniu do urzednikow stuzby
cywilnej, publicznych stuzb ratunkowych, sit zbrojnych, organéw policji, sedziow,
prokuratoréw lub innych organéw $cigania (art. 1 ust. 6 dyrektywy). Przestanka
wylaczenia sg wzgledy obiektywne, przy czym dyrektywa okresla w motywach, ze
przyczyna ustanowienia wiaczen jest szczegdlny charakter obowigzkéw tych pra-
cownikéw lub szczegdlne warunki zatrudnienia tych oséb. Oznacza to, ze panstwa
czlonkowskie majg swobode¢ np. w zakresie okreslenia diugosci okresu probnego,
zatrudniania réwnoleglego, minimalnej przewidywalnosci zatrudnienia, szkolen
czy zmiany formy zatrudnienia wobec pracownikéw administracji publicznej.

Czg$ciowo panstwa cztonkowskie majg prawo wylaczy¢ stosowanie niektérych
przepiséw dyrektywy (art. 12 - przejécie do innych form zatrudnienia, art. 13
- obowigzkowe szkolenia, art. 15 ust. 1 lit. a — ustanowienie domniemania) wzgle-
dem o0s6b fizycznych w gospodarstwach domowych bedacych pracodawcami, jesli
praca jest wykonywana na rzecz tych gospodarstw (art. 1 ust. 7 dyrektywy).

Z motywu 8 dyrektywy wynika, Ze ma ona zastosowanie nie tylko do pracow-
nikéw w rozumieniu przepiséw panstwa czlonkowskiego, ale rowniez do innych
0sob, ktére wykonuja prace podporzadkowang’. Przy wdrazaniu dyrektywy po-
winny by¢ bowiem uwzglednione kryteria ustalania statusu pracownika, okreslone
w orzeczeniach Trybunatu Sprawiedliwo$ci.

Przyczyng rozszerzenia zakresu podmiotowego dyrektywy jest wzrost liczby
0s6b $wiadczacych prace w ramach tzw. nietypowego zatrudnienia. Nietypowy-
mi formami zatrudnienia s3 m.in. praca na zadanie, umowa o prace¢ przerywang,
umowy zerogodzinowe, a takze rozwdj elastycznych form zatrudnienia za posred-
nictwem platform internetowych. Te osoby, jesli spelniajg kryteria ustalania sta-
tusu pracownika wynikajace z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci, rowniez
powinny zosta¢ objete zakresem przedmiotowym dyrektywy. Celem dyrektywy

6 M. Pawtucki, P. Nowak, Koncepcja pracownika w dyrektywie PE i Rady (UE) 2019/1152 w spra-
wie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pacy w Unii Europejskiej a pojecie pracow-
nika w polskim prawie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021, nr 3, s. 25 i nast,;
AM. Swigtkowski, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne warunki pracy w Unii
Europejskiej, cz. 1, ,,Europejski Przeglad Sadowy” 2020, nr 4, s. 16.

7 W poréwnaniu do poprzedniej dyrektywy, tj. dyrektywy nr 91/533/EWG w sprawie obowigzku
pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy
lub stosunku pracy, aktualna dyrektywa rozszerza zakres podmiotowy obowigzkéw informa-
cyjnych na osoby pracujace w ramach tzw. nietypowego zatrudnienia.
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jest zapewnienie takze tym osobom przejrzystych i przewidywalnych warunkow
pracy oraz zapobiegnigcie dysproporcji w zakresie regulacji prawnych os6b pozo-
stajacych w zatrudnieniu typowym i nietypowym w krajach cztonkowskich.

Zwroci¢ nalezy uwage na to, ze pelne przyjecie omawianej dyrektywy moze
by¢ trudne z tego powodu, iz kryteria ustalania statusu pracownika w $wietle
orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci UE nie sg spdjne z definicjg pracownika
w $wietle ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy®. W unijnym prawie
pracy wyksztalcil si¢ podzial form zatrudnienia na zatrudnienie zalezne i niezalez-
ne. Oznacza to, Ze dla posiadania statusu pracownika w $wietle judykatury Trybu-
nalu Sprawiedliwosci bez znaczenia jest podstawa zatrudnienia, lecz ma znaczenie
to, czy wykonywana praca ma charakter pracy podporzadkowanej. Trybunat Spra-
wiedliwo$ci umozliwia uznanie za pracownikdéw réwniez osob, ktdre formalnie
maja w $wietle polskiego prawa pracy status ustugodawcow, jesli §wiadcza pra-
ce pod kierownictwem innego podmiotu’. W powolanym orzecznictwie TSUE
przyjmuje, ze kwalifikacja jako ustugodawcy prowadzacego dzialalnos¢ na wia-
sny rachunek w rozumieniu prawa krajowego nie wyklucza, iz dang osobe¢ nalezy
kwalifikowa¢ jako pracownika w rozumieniu prawa Unii, jezeli jej niezalezno$¢
jest wylacznie fikcyjna i stuzy w ten sposob ukryciu prawdziwego stosunku pracy.
Z powyzszego wynika, Ze status pracownika w rozumieniu prawa Unii nie moze
zosta¢ naruszony przez fakt, iz dana osoba zostala zatrudniona jako ustugodaw-
ca prowadzacy dzialalno$¢ na wlasny rachunek w rozumieniu prawa krajowego,
pod warunkiem Ze ta osoba dziata pod kierownictwem swojego pracodawcy, jesli
chodzi w szczegdlnosci o jej swobode wyboru godzin i miejsca pracy oraz zadan
wykonywanych w ramach pracy, pod warunkiem Ze nie ponosi ona ryzyka go-
spodarczego tego pracodawcy, a takze Ze zostanie ona zintegrowana z przedsie-
biorstwem wspomnianego pracodawcy podczas trwania stosunku pracy, tworzac
z tym przedsiebiorstwem gospodarczg catos¢.

Oznacza to, ze pojecie pracownika w §wietle orzecznictwa Trybunalu Spra-
wiedliwosci jest szersze niz w polskim prawie pracy, gdzie pracownikiem jest
osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania, wyboru, miano-
wania lub spoétdzielczej umowy o prace (art. 2 k.p.), a dla statusu pracownika
W prawie unijnym zawarcie umowy o prace nie jest konieczne, poniewaz ocenie
podlega przede wszystkim to, czy dana osoba wykonuje przez pewien okres na
rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem $wiadczenia, za ktére w zamian otrzy-
muje wynagrodzenie'’.

8 Tekst jedn.Dz.U.z2022r., poz. 1510 ze zm. - dalej k.p.

9 Wyroki Trybunatu Sprawiedliwosci: z dnia 4 grudnia 2014 r., C-413/13, FNV Kunsten Infor-
matie en Media v. Staat der Nederlanden, ZOTSiS 2014, nr 12, poz. |-2411; z dnia 4 czerwca
2009 r., C-22/08, Athanasios Vatsouras i Josif Koupatantze v. Arbeitsgemeinschaft (ARGE)
Nirnberg 900, ZOTSiS 2009, nr 6A, poz. I-4585.

10 K. Kohutek, Glosa do wyroku TS zdnia 4 grudnia 2014 r., C-413/13, LEX/el. 2015; A.M. Swigtkow-
ski, Autonomiczna definicja pracownika, ,Monitor Prawa Pracy” 2014, nr 11, s. 571.
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Z powodu réznic w zakresie oceny statusu pracownika okazalo sie, ze im-
plementacja dyrektywy do polskiego porzadku prawnego nie zostala dokonana
w pelnym zakresie. Zmiany, jakie zostaly wprowadzone do polskiego porzadku
prawnego, dokonane sg w Kodeksie pracy i dotycza zwigkszenia bezpieczenstwa
oraz przejrzystosci zatrudnienia pracownikéw. W wyniku tego pozadany standard
ochrony nie zostal osiagniety. To pokazuje, ze przepisy polskiego indywidualnego
prawa pracy nie s3 dostosowane do standardow Unii Europejskiej, a nowelizacja
przepiséw tylko czesciowo realizuje cel dyrektywy.

Zakres przedmiotowy dyrektywy

Dyrektywa nr 2019/1152 okresla zasady informowania o stosunku pracy (roz-
dzial IT) oraz wymogi minimalne dotyczace warunkéw pracy (rozdzial III). W za-
kresie informowania pracownikéw o zasadniczych aspektach stosunku pracy dy-
rektywa obliguje do poinformowania pracownika o czasie trwania i warunkach
ewentualnego okresu probnego (art. 4 pkt 2 lit. g dyrektywy).

W zakresie minimalnych wymogéw dotyczacych warunkéw pracy dyrektywa
przyjmuje, ze w panstwie czlonkowskim okres prébny nie powinien przekracza¢
sze$ciu miesiecy (art. 8 ust. 1 dyrektywy). Dlugo$¢ okresu probnego powinna by¢
wspdtmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy
(art. 8 ust. 2 zdanie pierwsze dyrektywy). Mamy do czynienia z dwoma przestan-
kami, ktore panstwa cztonkowskie powinny wzigé¢ pod uwage, ksztattujac zasady
zatrudniania na podstawie umowy na okres probny. Pierwszg przestanka jest prze-
widywany czas trwania umowy, natomiast druga charakter pracy. Oznacza to, ze
perspektywa krotkiego zatrudnienia na czas okreslony determinuje krétszy okres
probny. Druga przestanka jest rodzaj pracy. Jezeli rodzaj pracy nie wymaga szcze-
goélnego przygotowania pracownika, a praca polega na wykonywaniu prostych
czynnosci, to diugi okres probny bedzie niewspdtmierny.

W dyrektywie, a dokladnie w motywie 28 dyrektywy nr 2019/1152, mowa jest
o tym, ze powinna istnie¢ mozliwos¢, aby okresy probne mogly by¢ przedtuza-
ne, gdy jest to uzasadnione charakterem zatrudnienia, np. w przypadku stanowisk
kierowniczych lub zarzadzajacych badz w przypadku stanowisk w stuzbie publicz-
nej lub tam, gdzie lezy to w interesie pracownika, np. w kontekscie szczegélnych
srodkéw promujacych stale zatrudnienie, zwlaszcza w odniesieniu do mlodych
pracownikéw. Mlody pracownik moze by¢ zainteresowany dituzszym okresem
probnym z uwagi na potrzebe zdobycia doswiadczenia zawodowego, ktére zwigk-
szy jego szanse na stale zatrudnienie w przyszlosci. Powinna réwniez istnie¢ moz-
liwos¢, aby okresy probne mogty by¢ odpowiednio przediuzane w przypadku, gdy
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pracownik byl nieobecny podczas okresu probnego, np. z powodu choroby lub
urlopu, tak aby pracodawca mogt sprawdzi¢, czy pracownik nadaje sie¢ do wyko-
nywania danego zadania.

Zgodnie z art. 8 ust. 3 dyrektywy nr 2019/1152 w wyjatkowych przypadkach,
uzasadnionych charakterem zatrudnienia lub interesem pracownika, panstwa
czlonkowskie moga przewidzie¢ diuzsze okresy probne (dluzsze niz szeSciomie-
sieczny okres zatrudnienia na podstawie umowy na okres probny). W przypad-
kach gdy pracownik byt nieobecny w pracy podczas okresu probnego, panstwa
czlonkowskie moga postanowi¢, ze okres probny moze zosta¢ odpowiednio prze-
dluzony, zaleznie od czasu trwania nieobecnosci.

Ponowne zawarcie umowy na okres prébny na to samo stanowisko w celu pet-
nienia tej samej funkcji i wykonywania takich samych zadan jest niedopuszczalne
(art. 8 ust. 2 zdanie drugie dyrektywy).

O okresie probnym mowa jest w dyrektywie réwniez w kontekscie przejscia
pracownika do innych form zatrudnienia. Zgodnie z art. 12 ust. 1 dyrektywy pan-
stwa czltonkowskie sg zobowigzane zapewni¢ pracownikowi, ktorego staz pracy
u danego pracodawcy wynosi co najmniej sze$¢ miesiecy i ktory zakonczyt okres
probny, mozliwos¢ wystapienia z wnioskiem o zmiane formy zatrudnienia, z bar-
dziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy. Pracownik powi-
nien otrzymac¢ pisemng odpowiedz wraz z uzasadnieniem. Pracodawca powinien
udzieli¢ odpowiedzi w terminie miesigca, chyba ze jest osoba fizyczna, matym lub
$rednim przedsiebiorcg — w takim przypadku przepisy krajowe moga przewidy-
wac przediuzenie tego terminu nie wiecej niz o trzy miesiace, a w przypadku ko-
lejnego wniosku mozliwa jest ustna odpowiedz, jesli uzasadnienie odpowiedzi na
wniosek pozostaje bez zmian (art. 12 ust. 2 dyrektywy). Przepis ten odnosi si¢
do pracownika, ktéry zakonczyl okres probny. Warto jednak zwrdci¢ uwage na te
regulacje, poniewaz przepis dyrektywy nie precyzuje, czy pracownik ma wskaza¢
stanowisko, ktdre jego zdaniem moglby zajmowac, czy tez chodzi o inng, bezpiecz-
niejsza i korzystniejsza forme zatrudnienia''. Brak jest rowniez zobowigzania dla
panstw czlonkowskich do okreslenia konsekwencji prawnych nieudzielenia odpo-
wiedzi pracownikowi badz konsekwencji w przypadku réznic co do oceny warun-
kéw mozliwych do zaproponowania pracownikowi.

Z tresci dyrektywy wynika réwniez obowigzek zapewnienia swobody w zakresie
pozostawania w rownolegtym zatrudnieniu poza harmonogramem czasu pracy i za-
kaz poddawania pracownika niekorzystnemu traktowaniu z tego tytutu (art. 9 ust. 1
dyrektywy). Ograniczenia w taczeniu stanowisk moga wynika¢ z przyczyn obiek-
tywnych, takich jak zdrowie, bezpieczenstwo, ochrona tajemnicy handlowej, rzetel-
nos¢ stuzby cywilnej lub wystepowanie konfliktu intereséw (art. 9 ust. 2 dyrektywy).
Rodzaj umowy o prace nie jest przestanka ograniczenia réwnoleglego zatrudnienia.

11 A.M. Swiatkowski, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne warunki pracy w Unii
Europejskiej, cz. 2, ,Europejski Przeglad Sadowy” 2020, nr 7, s. 23.
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W celu zagwarantowania przestrzegania przyznanych moca dyrektywy i prze-
piséw krajowych praw panstwa czlonkowie zobowigzane sa wprowadzi¢ srodki
niezbedne do ochrony pracownikéw przed niekorzystnym traktowaniem wyni-
kajacym z dziatan podjetych w celu wyegzekwowania praw przewidzianych w dy-
rektywie (art. 17 dyrektywy). Ochrona powinna by¢ rozciggnieta takze na zakaz
rozwigzywania stosunku pracy oraz zakaz dokonywania innych przygotowan do
zwolnienia z powodu skorzystania z praw przyznanych mocg omawianej dyrek-
tywy (art. 18 ust. 1 dyrektywy). Pracownik powinien mie¢ prawo zwréci¢ si¢ do
pracodawcy o przedstawienie uzasadnienia zwolnienia lub réwnowaznych $rod-
kow, a pracodawca powinien uzasadni¢ powody zwolnienia pracownika na pismie
(art. 18 ust. 2 dyrektywy). Prawo krajowe powinno przewidywac istnienie do-
mniemania, ze rozwigzanie stosunku pracy nastapito w zwigzku ze skorzystaniem
ze wskazanych w dyrektywie praw, a ci¢zar udowodnienia, ze zwolnienie nastgpito
z innych przyczyn, nalezy do pracodawcy.

Dyrektywa nr 2019/1152 ustanawia zakaz regresji, ktory polega na tym, ze nie
moze ona by¢ podstawa do obnizenia ogdlnego poziomu dotychczas przystuguja-
cej pracownikom ochrony. Wdrozenie tej dyrektywy przewidziano do 1 sierpnia
2022 r., tak wigc nasz ustawodawca nie dochowat tego terminu.

Zmiany w zakresie stosowania umowy na okres
probny wprowadzone w wyniku nowelizacji
Kodeksu pracy w 2023 r.

Za sprawg noweli majacej wdrozy¢ dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
nr 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej oraz dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 2019/1158
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw w pol-
skim porzadku prawnym doszlo do zmiany kodeksowych przepiséw regulujacych
zatrudnianie pracownikéw na podstawie uméw o prace na okres probny.

Jak juz zaznaczono, dyrektywa nr 2019/1152 dopuszcza zastosowanie sze$cio-
miesigcznego okresu probnego. Ustawodawca nie zdecydowat sie na wydtuzenie
maksymalnego okresu obowigzywania umowy o prace zawartej na okres probny
zgodnie z wyrazonym w art. 20 dyrektywy nr 2019/1152 zakazem regresji. Ozna-
cza to, ze: ,Umowe o prace na okres probny zawiera si¢ na okres nieprzekraczajacy
3 miesiecy, z zastrzezeniem § 2'-2°, w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika
i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy”
(art. 25§ 2 k.p.).
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Zasadniczg zmiang zmierzajaca do stworzenia bardziej przejrzystych i prze-
widywalnych przepisow jest uzaleznienie okresu, na jaki moze by¢ zawarta umo-
wa na okres probny, od planowanej dlugosci okresu zatrudnienia, nastepujacego
bezposrednio po okresie préobnym. Okres zatrudnienia na podstawie umowy
o prace na okres probny ma by¢ wspdtmierny do przewidywanego czasu trwa-
nia umowy (art. 8 ust. 2 dyrektywy nr 2019/1152). Strony umownego stosunku
pracy s3 zobowigzane okresli¢ w umowie o prace na okres probny okres, na jaki
pracodawca ma zamiar zatrudni¢ pracownika po zakonczeniu okresu prébnego.
Kodeks pracy wskazuje, Ze umowe o prace na okres probny zawiera si¢ na okres
nieprzekraczajacy miesigca w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na
czas okreslony krotszy niz 6 miesiecy i na okres nieprzekraczajacy 12 miesigcy
- w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prac¢ na czas okreslony wynosza-
cy co najmniej 6 miesigcy i krétszy niz 12 miesiecy (art. 25 § 22 k.p.). Chociaz
przepis wprost tego nie okresla, to jego wykladnia prowadzi do wniosku, ze
w przypadku zawarcia umowy na okres prébny trwajacy 3 miesigce planowany
okres przyszlego zatrudnienia powinien wynosi¢ co najmniej 12 miesigcy.

Warto podkresli¢, ze pracodawca jedynie deklaruje gotowos¢ ,,przedtuzenia
wspolpracy” o podany okres na podstawie kolejnej juz umowy o prace, a nie jest
to zobowigzanie do zawarcia umowy okreslonej tresci. W owym ,,zamiarze” nie
mozna upatrywac zobowigzania do zawarcia w przysztosci umowy o prace na
czas okreslony ani podstaw do zgloszenia roszczenia o nawigzanie stosunku pra-
cy po okresie probnym'>. Omawiany przepis ma na celu gtéwnie uprawdopodob-
nienie stusznej dtugosci przyjetego przez obie strony umowy okresu prébnego.
Polski ustawodawca przewidzial sytuacje, w ktérych ustalony przez strony sto-
sunku pracy okres probny moze ulec przedtuzeniu (nawet ponad trzymiesigczny
okres probny). Okoliczno$cig uzasadniajacy przedluzenie umowy na okres prob-
ny, zgodnie z art. 25 § 2' k.p., moze by¢ urlop, a takze czas innej usprawiedli-
wionej nieobecnosci pracownika w pracy. Ta druga przestanka jest dostownym
odzwierciedleniem art. 8 ust. 3 omawianej dyrektywy. Prawo do przedluzenia
umowy na okres probny strony muszg przewidzie¢ w umowie na okres probny
(art. 29 § 1 pkt 6 lit. a). Jest to uprawnienie stron, a nie obowigzek. Na podkre-
Slenie zasluguje fakt, ze ustawodawca dopuszcza przedluzenie obowigzywania
umowy o prace na okres prébny na podstawie klauzuli wprowadzonej zaréwno
w pierwotnej wersji umowy o prace, jak i juz w trakcie obowigzywania umowy
(na mocy porozumienia zmieniajgcego). Poniewaz przepis wymaga uzgodnienia
przez strony mozliwosci przedluzenia umowy, to wykluczone jest w tym zakresie
wypowiedzenie zmieniajace.

12 J.Jaskulska, Zamiar zawarcia umowy na czas okreslony, [w:] K.W. Baran (red.), Przejrzyste wa-
runki pracy oraz uprawnienia rodzicielskie. Wzory. Przewodnik po zmianach w Kodeksie pracy,
LEX/el. 2023.
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Strony moga w tresci umowy okresli¢, jakiego rodzaju urlop uzasadnia przedtu-
zenie umowy o prace (np. wylaczy¢ urlop wypoczynkowy), w tym powinny do-
precyzowac, jakie konkretnie rodzaje nieobecno$ci w pracy powoduja taki skutek.
W naszej ocenie urlopy i inne usprawiedliwione nieobecnosci moga uzasadniaé
wydluzenie umowy na okres probny, gdy ich wystapienie uniemozliwia realizacje
celu umowy na okres probny. Oznacza to, ze przedluzenie umowy o prace na okres
probny ma na celu umozliwienie pracodawcy wykorzystania calego przewidzia-
nego prawem okresu do dokonania oceny przydatnosci pracownika. Strony moga
wiec uzgodni¢, ze przedluzenie umowy o prace na okres probny nastepuje czescio-
wo, np. jesli nieobecnos¢ w pracy trwa ponad okreslona liczbe dni'’. Wystapienie
pojedynczej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy (np. kilkudniowe zwolnie-
nie lekarskie) nie wplywa znaczaco na ocene kwalifikacji pracownika, w umowach
warto zatem te kwestie przewidziec.

Z analizy nowo wprowadzonych przepiséw jasno wynika, iz sam proces ujecia
okresu prébnego w ramy czasowe bedzie przebiegal w dwoch etapach. W pierw-
szym etapie nastapi wskazanie pierwotnego okresu obowigzywania umowy o pra-
ce na czas probny (uzaleznionego od zadeklarowanego przez strony terminu dal-
szej wspolpracy, nastepujacej miedzy tymi podmiotami juz po zakonczeniu okresu
probnego). Etap drugi moze przynies¢ natomiast decyzje o wydluzeniu pier-
wotnego okresu obowigzywania zawartej umowy na okres prébny w przypadku
urlopu lub innej usprawiedliwionej nieobecnosci, ewentualnie ze wzgledu na ro-
dzaj pracy. W art. 25 § 23 k.p. przewidziano mozliwo$¢ wydluzenia umowy na
okres probny, ale ze wzgledu na rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.
W s$wietle aktualnie obowigzujacych przepiséw rodzaj pracy uzasadnia przedtu-
zenie jednomiesiecznej umowy na okres probny do 2 miesiecy, a dwumiesiecznej
do 3 miesiecy. Rodzaj pracy nie uzasadnia przedluzenia umowy o prace na okres
probny ponad 3 miesigce.

Kolejna zmiana wymuszona przepisami dyrektywy nr 2019/1152 dotyczy ogra-
niczenia katalogu przypadkow dopuszczajacych ponowne zawarcie umowy na
okres probny miedzy tymi samymi stronami. Ponowne zawarcie takiej umowy jest
mozliwe jedynie w sytuacji zatrudnienia pracownika na stanowisku innym niz do-
tychczas zajmowane (nowy przepis, tj. art. 25 § 3 ma nastgpujace brzmienie: ,,Po-
nowne zawarcie umowy o prace na okres probny z tym samym pracownikiem jest
dopuszczalne, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego
rodzaju pracy”). Kolejng wazng zmiang jest niewatpliwie nadanie pracownikowi
zatrudnionemu na okres probny prawa do wystapienia do pracodawcy z wnio-
skiem o wskazanie przyczyny uzasadniajacej ewentualne rozwigzanie z nim umo-
wy o prace lub niezawarcia kolejnej umowy o prace po zakonczeniu okresu prob-
nego — nowo dodany art. 29* ma nastepujace brzmienie:

13 Taktez K. Jaskowskiw: E. Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany,
LEX/el. 2023, art. 25.
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»$ 2. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace lub zasto-
sowaniu dzialania majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace
kierowal si¢ powodami innymi niz wskazane w § 1.

§ 3. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyna rozwigzania umowy o prace na okres
probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dzialania majacego skutek réwno-
wazny z rozwigzaniem umowy o prace bylo jednoczesne pozostawanie w stosun-
ku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne pozostawanie w stosunku praw-
nym innym niz stosunek pracy, lub dochodzenie udzielenia informacji, o ktorych
mowa w art. 29 § 3, 321 33 oraz art. 29 1 § 2 i 4, lub skorzystanie z praw, o kto-
rych mowa w art. 9413, moze, w terminie 7 dni od dnia zloZenia o$wiadczenia
woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace na okres probny za wypowiedze-
niem albo zastosowania dzialania majacego skutek réownowazny z rozwigzaniem
umowy o prace, zlozy¢ do pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektro-
nicznej o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to rozwigzanie umowy o prace albo
zastosowanie dzialania.

§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek, o ktérym mowa
w § 3, w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia ztozenia
przez pracownika wniosku”

Polski ustawodawca nie zmodyfikowal dotychczas przystugujacego zaréwno
pracodawcy, jak i pracownikowi prawa do rozwigzania umowy o pracg na okres
probny w trakcie jej trwania w trzech trybach, tj. za porozumieniem stron, za wy-
powiedzeniem i bez wypowiedzenia. Nowelizacja przyznata pracownikom zatrud-
nionym na podstawie umowy o prace na okres probny nowe i wazne uprawnie-
nie. Jesli bowiem pracownik taki dojdzie do wniosku, ze bezposrednia przyczyna
wypowiedzenia mu umowy o prace bylo jednoczesne pozostawanie przez niego
w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne pozostawanie w stosunku
prawnym innym niz stosunek pracy z innym podmiotem lub wystgpienie do pra-
codawcy o udzielenie mu informacji dotyczacych warunkéw zatrudnienia okreslo-
nych wart. 29 § 3-33 oraz wart. 291 § 2i4 k.p., lub skorzystanie z prawa do zwrotu
kosztow szkolenia oraz wliczenia czasu szkolenia do czasu pracy (art. 9413 k.p.), to
ma prawo zawnioskowania do swojego pracodawcy o wskazanie konkretnej przy-
czyny uzasadniajacej wypowiedzenie mu umowy o prace'.

Konczac juz przedmiotows analize zmian kodeksowych, nie sposéb nie wspo-
mnie¢ o uchyleniu dotychczas obowigzujacego art. 177 § 2 k.p. Konsekwencja tej
zmiany bedzie wzmocnienie ochrony trwalosci stosunku pracy kobiet bedacych
w ciazy, niezaleznie od rodzaju umowy o pracg oraz dlugosci okresu, na jaki owa
umowa zostala zawarta.

14 J. Jaskulska, Rozwigzanie umowy na okres prébny - nowe uprawnienie, [w:] K.W. Baran (red.),
Przejrzyste warunki pracy oraz uprawnienia rodzicielskie. Wzory. Przewodnik po zmianach
w Kodeksie pracy, Warszawa 2023, LEX/el.
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Uwagi koncowe

Reasumujac, czas pozwoli na dokonanie oceny przepiséw wprowadzonych przez
polskiego ustawodawce na mocy noweli z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw. Jesli chodzi o sposob wykorzysta-
nia rozwigzan przewidzianych w dyrektywie nr 2019/1152, to zasadniczo polski
ustawodawca zastosowal je. Jednak zastrzezenia budzi ograniczenie zakresu pod-
miotowego wylacznie do 0sdb majacych status pracownikow w swietle przepisow
Kodeksu pracy. Nie koresponduje to z zakresem podmiotowym dyrektywy.

Niezaleznie od powyzszego otwarte pozostaje pytanie, czy wprowadzone do
Kodeksu pracy rozwigzania realnie przyczynig sie do zwigkszenia przejrzystosci
zasad zatrudniania i wplyng na bardziej przewidywalny charakter warunkéw pra-
cy. Naszym zdaniem cel ten niekoniecznie uda sie osiggna¢ — z uwagi na to, ze
pracownik po okresie probnym nie ma de facto zadnej gwarancji kontynuowania
stosunku pracy, nawet mimo zadeklarowanego zamiaru zatrudnienia przez okre-
slony czas po okresie probnym.

Pozytywnie nalezy jednak oceni¢ ograniczenie mozliwo$ci ponownego zatrud-
nienia pracownikow na okres probny u tego samego pracodawcy tylko do sytuacji,
gdy pracownik bedzie zatrudniony przy pracach innego rodzaju. Réwniez pozy-
tywnie zapatrujemy si¢ na stworzenie mozliwosci przedtuzenia umowy o prace na
okres probny o czas urlopu lub innej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, lub
ze wzgledu na rodzaj pracy. Te rozwigzania stwarzaja mozliwos¢ realnego pozna-
nia pracownika w §rodowisku pracy i daja mu szans¢ na uzyskanie zatrudnienia
w przyszltodci.
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Abstract

The expansion of non-standard forms of work-self-employment or work through online plat-
forms-has created competition between the traditional contract labor model and the non-standard
form, which also creates an employee-employer relationship. This article aims to suggest a differ-
ent, complementary rather than antagonistic relationship between employment and labor law.
However, I state that it is only a prelude to the polemic that is about to begin. In this article,
I examine the legal construction of the relationship between traditional contract employment and
semi-independent self-employment, which is based on the conceptualization of these two forms
of labor as separate and at the same time having in common the labor entitlements derived from
the principle of decent work.

Keywords: concept of worker, economically dependent workers, dependent employment self-em-
ployee, self-employed worker, “ABC test”

Streszczenie

Rozpowszechnienie si¢ niestandardowych form pracy samozatrudnienia czy pracy za posrednic-
twem platform internetowych spowodowalo wystapienie konkurencji pomiedzy tradycyjnym mo-
delem pracy na podstawie umowy o prace a niestandardowa forma, ktéra réwniez tworzy relacje
na linii pracownik - pracodawca. Niniejszy rozdzial ma na celu zasugerowanie odmiennej, kom-
plementarnej, a nie antagonistycznej relacji miedzy prawem zatrudnienia a prawem pracy. Jest on
jednak jedynie wstepem do polemiki, ktéra niebawem si¢ rozpocznie. W opracowaniu autorka bada
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konstrukcje prawna relacji miedzy tradycyjnym zatrudnieniem na podstawie umowy o prace a sa-
mozatrudnieniem poélzaleznym, ktéra opiera si¢ na konceptualizacji tych dwdch form pracy jako od-
rebnych, a réwnocze$nie majacych cechy wspolne, ktoérymi sg uprawienia pracownicze wywodzace
sie z zasady godnej pracy.

Slowa kluczowe: pracownik, pracownicy ekonomicznie zalezni, samozatrudniony pracownik
zalezny, samozatrudniony, ,standard ABC”

Introductory remarks

The latest OECD Employment report is rich in policy guidance to combat so-
called “false self-employment™' For example, the report calls on countries to
clarify existing regulations to reduce the so-called “gray zone” between self-em-
ployment and employment and, if necessary, consider strengthening the rights
and benefits of those self-employed workers who remain in the “gray zone” de-
spite these efforts. Stresses the importance of providing workers with adequate
labor law protections, regardless of their employment status. It calls on govern-
ments to address the bogus self-employment that employers sometimes use to
avoid taxes and regulations, minimize the “gray zone” between salaried work
and self-employment, and extend rights to workers left in this zone. According
to the report, adjusting and extending social protection is essential to ensure
better coverage for workers in non-standard forms of employment. In some
countries, non-standard workers are 40-50% less likely to receive any form of
income support while away from work than regular workers. Eligibility for ben-
efits should be transferred between jobs, and targeted social protection measures
should be complemented by more universal and unconditional support. Also,
the European Trade Union Confederation’s (also as: ETUC)? latest 2019 report’
examines a number of regulatory, normative and conceptual dimensions relat-
ing to self-employment, with a particular focus on the economically dependent
self-employed. Already the second report is a response to the first commissioned
by the ETUC Confederation in 2017 following a call for legal expertise on “New
trade union strategies for new forms of employment.” Both reports indicate the
need to seek a new legal conceptual framework for analyzing the normative and

1 Rapid action needed for people to meet challenges of changing world of work, n.d., https://
www.oecd.org/newsroom/rapid-action-needed-for-people-to-meet-challenges-of-chan-
ging-world-of-work.htm (accessed: 12.07.2023).

2 European Trade Union Confederation.

3 New Trade Union Strategies for new forms from employment 2019, n.d., https://www.etuc.pdf
(accessed: 12.07.2023).
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regulatory challenges arising from the proliferation of “new forms of employ-
ment” and, in particular, the development of forms of work that, because they
are classified as autonomous or quasi-autonomous, fall outside the protective
scope - typical of the traditional understanding of labor law i.e. the protec-
tive function of labor law.* The main context of the report is a new challenge or
set of challenges for the world of labor arising from the so-called “digital econ-
omy” on the one hand, and on the other hand from the opportunities arising
from the initiative of inclusion of labor protection on the self-employed partially
dependent (or for the purpose of this study, the name of partially dependent
workers can be used).

Opver the years, labor law has traditionally focused on regulating the model em-
ployment relationship embodied in a typical employment contract, although in
recent decades the scope of its interest has partially expanded to include some
emerging forms of so-called atypical employment relationships, such as self-em-
ployment, part-time, fixed-term or temporary work.” The conceptualization of
semi-independent self-employment based on dependence on one or two contrac-
tors is problematic because it leads to the risk of conflict between self-employment
and the traditional employment relationship and the associated labor privileges
and uncertainty about their scope, with the result that the level of protection of
the employees themselves may suffer. This requires breaking down the dichotomy
and providing a continuum of protection for different forms of work, both under
labor and employment law.® In this regard, the basic principles and standards of
international law, which are universal in nature and thus go beyond the basic labor
pattern based on the traditional employment relationship, can be helpful.

4 A. Sobczyk, Réznicowanie praw (ochrony) zatrudnionych - wybrane kryteria i ich ocena, [in:]
M. Bosak (ed.), Funkcja ochronna prawa pracy a wyzwania wspétczesnosci, Warszawa 2014,
p. 1; T. Liszcz, Ogdlna charakterystyka prawa pracy, [in:] R. Borek-Buchajczuk, A. Kosut,
J. Ligaj, T. Liszcz, M.R. kysiak, W. Perdeus (eds.), Zarys prawa pracy, Lublin 2005, p. 22.

5 European Parliament, Study on economically dependent work/ parasubordinate (quasi-subor-
dinate) work by Professor Adalberto Perulli, 2003, http://europa.eu.int/comm/employment_
social/labour_law/docs/parasubordination_report_en.pdf (accessed: 12.07.2023); A. Perulli,
Subordinate, Autonomous and Economically Dependent Work: A Comparative Analysis of Se-
lected European Countries, [in:] G. Casale (ed.), The Employment Relationship: A Comparative
Overview, Geneva 2011.

6 V.De Stefano, Labour is not a Technology - Reasserting the Declaration of Philadelphia in times
of platform-work and gig-economy, “IUSLabor” 2017, vol. 1, pp. 11-12; M.A. Cherry, A. Aloisi,
“Dependent Contractors” in the Gig Economy: A Comparative Approach, “American University
Law Review” 2017, vol. 66, issue 3, article 1, http://digitalcommons.wcl.american.edu/aulr/
vol66/iss3/1 (accessed: 12.07.2023).
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Implication of fundamental labor principles
in international law for semi-independent
self-employment

The International Labor Organization recognizes four fundamental principles of
labor law, namely freedom of association and the right to collective bargaining,
the elimination of all forms of forced or compulsory labor, the effective abolition
of child labor, and the elimination of discrimination in employment and choice
of occupation. These principles are considered universal and applicable to all em-
ployed workers and are enshrined in the Organization’s eight fundamental con-
ventions.” The 1998 ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at
Work calls on all ILO member states to respect and promote these principles and
rights, whether or not they have ratified the relevant conventions.® The problem
arises when an employee (worker) wants to exercise these rights, which are, as
it were, divided between workers under traditional labor law and other workers
providing work in non-standard forms of employment.” When it comes to free-
dom of association, for example, the practical possibility of association: either it
does not exist but is illusory, especially due to the unpreparedness of trade unions
for this task.”” The protection of semi-independent self-employed workers under
ILO standards suffers a weakening when confronted with actual working condi-
tions and rules, which should be taken into account when assessing the scope of
protection for semi-independent self-employed workers. Not all semi-independ-
ent self-employed will represent common goals or even needs. Admittedly, the
UN Committee on Economic, Social and Cultural Rights and the Human Rights

7 Forced Labor Convention (No. 29), Forced Labor Abolition Convention (No. 105), Equal Re-
muneration Convention (No. 100), Discrimination (Occupation) Convention (No. 111), Mini-
mum Age Convention (No. 138), Worst Forms of Child Labor Convention (No. 182), Freedom
of Association and Protection of the Right to Organized Convention (No. 87), Right to Orga-
nize and Collective Bargaining Convention (No. 98).

8 ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, adopted in 1998 and revised in
2022, https://www.ilo.org/declaration/lang--en/index.htm (accessed: 12.07.2023).

9 The ILO has affirmed a broad understanding of the concept of a worker, the June 2, 2015
Constitutional Court ruling and the 2018 amendments to the Law on Trade Unions have ex-
panded the subjective scope of trade union association. In addition, Poland has a minimum
wage law that sets a minimum monthly wage and a minimum hourly rate, rozporzadzenie
Rady Ministrow z dnia 15 wrzesnia 2020 r. w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodze-
nia za prace oraz wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej w 2021, https://isap.sejm.gov.pl/
isap.nsf/download.xsp/WDU20200001596/0/D20201596.pdf (accessed: 12.07.2023).

10 In Poland, the first trade union of the self-employed was registered on September 10, 2021
(Nationwide Trade Union of the Self-Employed “wBREw”); see more: https://wbrew.org (ac-
cessed: 12.07.2023).


https://www.ilo.org/declaration/lang--en/index.htm
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20200001596/O/D20201596.pdf
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20200001596/O/D20201596.pdf
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Committee issued a joint statement in 2019 on “Freedom of Association, including
the right to associate and join trade unions,” in which the right to strike was also
explicitly stated.! As T. Novitz points out, the declarations of the ILO and other
international organizations, indicate that all “employed persons” are entitled to
labor rights guaranteed by international conventions and agreements and thus go
beyond what was formally listed as “core labor standards” to include other forms of
decent work."? As already indicated this form of work, is not conducive to the desire
to unionize, some workers will feel resentment toward unions and some may not
want to exercise any collective rights."”” Permanent ties with one or two contractors
enable them to monitor and discourage semi-independent self-employed workers
from forms of activism including the freedom to associate non-unionized."

In addition to these specific disadvantages of using this form of work, as men-
tioned above, workers in the semi-independent self-employed economy may also
face some problems with regard to the basic principles and rights at work that
affect non-standard workers. The international literature indicates that difhiculties
related to the protection of non-standard forms of labor are plentiful, but in this
article I will limit myself to one,'” namely the one related to the misclassification of
the employment status of semi-dependent self-employed workers, for status will
set the standards of protection. ILO supervisory bodies have expressed their con-
cerns on various issues, though particularly on the aspect of the exclusion of the

11 Freedom of association, including the right to form and join trade unions, Joint statement by
the Committee on Economic, Social and Cultural Rights and the Committee on Human Rights,
October 23, 2019, E/C.12/2019/3-CCPR/C/2019/1, https://www.ohchr.org/Documents/HR-
Bodies/CESCR_CCPR_Joint_STM.pdf (accessed: 12.07.2023).

12 T. Novitz, The Potential for International Regulation of Gig Economy Issues, “King’s Law Jour-
nal” 2020, p. 7.

13 V. De Stefano, Non-standard work and limits on freedom of association: A human-rights based
approach, “Industrial Law Journal” 2017, no. 46(2), p. 185.

14 T.Kerikmde, A. Kajander, Gig economy workers in the European Union: towards changing their
legal classification, “Revista CIDOB d’Afers Internacionals” 2022, issue 131, pp. 117-139.

15 International Labour Office, Global Employment Trends for Youth 2012, 2012, https://www.ilo.
org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_180976.
pdf (accessed: 12.07.2023); International Labour Office, World Employment and Social
Outlook 2015: The Changing Nature of Jobs, 2015, https://www.ilo.org/global/research/
global-reports/weso/2015-changing-nature-of-jobs/WCMS_368626/lang--en/index.htm
(accessed: 12.07.2023); International Labour Office, Non-standard Employment around the
World: Understanding challenges, shaping prospects, 2016, https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_534326.pdf
(accessed: 12.07.2023); International Labour Office, Women in Non-standard Employment,
INWORK Issue Brief 9, 2016, https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/--
-protrav/---travail/documents/publication/wcms_556160.pdf (accessed: 12.07.2023); In-
ternational Labour Office, Statistics on Work Relationships. 20th International Conference of
Labour Statisticians, 2018, https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---stat/
documents/publication/wcms_644596.pdf (accessed: 12.07.2023).
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self-employed from protection by labor law. As a result, self-employed workers
or misclassified semi-independent self-employed workers may be excluded or ef-
fectively restricted from basic rights afforded to standard workers.'s The issue of
employment status is all the more important from the point of view of worker pro-
tection, since not only minimum wage issues are at stake, but also access to basic
labor rights and thus human rights.

Labor law and the distinction between employees
and the self-employed

The legislations of many European Union countries are beginning to introduce
into their legal orders a distinction between semi-dependent self-employed and
autonomous self-employed, e.g. Spain, Italy, Germany, Austria have introduced an
additional intermediate category of semi-dependent workers."”

Eurofund’s latest 2021 report'® points out the current risks faced by semi-inde-
pendent self-employed workers. Some are characterized by low income and high
financial insecurity. For these groups, an adequate safety net is needed to mitigate
the risks associated with self-employment. An important step forward would be
access to benefits in the event of unemployment, work injury and illness.

In particular, the problem of blurring the line between self-employment and
gainful employment based on the traditional labor model was pointed out. Many
self-employed people, especially those who depend on a single client, find them-
selves in a situation that resembles that of employees in terms of economic de-
pendence and autonomy. This raises the question of whether the criteria for de-
termining employment status should be clarified, or whether a hybrid status of
economically dependent self-employment is needed. Different approaches have
been adopted by member states, and the jury is out on which one yields the best
results. What is clear is that ambiguity must be reduced in classifying workers and
opportunities for abuse of self-employment status must be removed. These issues
underscore the importance of distinguishing between different types of self-em-
ployment when developing policies, whether to encourage self-employment or to
better protect the self-employed.

16 Ibidem.

17 G. Casale, The employment relationship: a comparative Overview, Geneva 2011, p. 19.

18 Eurofound, Exploring self-employment in the European Union, 2017, https://www.eurofound.
europa.eu/pl/publications/report/2017/exploring-self-employment-in-the-european-union
(accessed: 12.07.2023).
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This traditional division of tasks between labor law and employment law may
not be adequate in an era of dynamic development of different work patterns. In
this regard, I share the view of E. Torpey and A. Hogan (although in the context
of “gig” workers) that perhaps the semi-independent self-employed do not fit into
any of the traditional forms of labor provision. And just as the economy’s new
work patterns have modernized the labor market, so too should the systems that
protect that work, and thus the rights of their workers, evolve. In the union, an
emerging new category of workers will fill the gap created by the aforementioned
new work patterns, the so-called “dependent workers,” which will also include the
semi-independent self-employed."

In Poland, for example, self-employment is not defined in detail in the country’s
labor laws. The concept of employee is based on the traditional division into em-
ployees in the reasoning of Article 2 of the Labor Code:* if a person meets the spe-
cific criteria and indicators used to determine who is an “employee” or “worker;’
labor law assumes almost by default that this person is not an employee.* The con-
cept of self-employment covers a very broad and heterogeneous group of self-em-
ployed. It can include both self-employed individuals who sell only their personal
work (often to a single client or a limited number of clients or customers), but also
self-employed individuals who offer highly capitalized services. The former group
is not characterized in any way in international law in this EU law.

The concept of “worker” in EU labor law derives from CJEU jurisprudence in
the area of free movement. Terms such as “worker,” or “employment contract” or
“employment relationship,” are indeed mentioned in both primary and secondary
instruments of EU law, but there is still no single consistent definition of worker.
The CJEU has identified a number of criteria for identifying employment contracts
or subordinate relationships in civilian employment.”> Among the relevant fea-
tures of an employment relationship are economic risk, working time, integration
into the workplace or subordination, which are part of the common core of criteria
for identifying subordinate employment.”

19 E. Torpey, A. Hogan, Working in a gig economy, Washington 2016, https://www.bls.gov/ca-
reeroutlook/2016/article/what-is-the-gig-economy.htm/ (accessed: 12.07.2023).

20 Act of June 26, 1974, Labor Code, Journal of Laws 1974 No. 24 item 141.

21 Art. 2: “An employee is a person employed under an employment contract, appointment,
election, nomination or cooperative employment contract”.

22 E.g., the concept of “worker” mentioned in the treaties in only two provisions of the TFEU
- Article 45(1) guaranteeing the freedom of movement of persons and Article 157(1) of the
normation committing to the principle of equal treatment - regardless of gender - in matters
relating to the payment of wages of employed persons.

23 A.C.L.Davies, EU Labour Law, Cheltenham 2012, p. 174.
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“ABC Standard”

The CJEU first reconceptualized the concept of employee in the Lawrie- Blum case,**
which took the lead in developing a pan-European concept of employee applicable
to most or all EU labor law instruments, anchoring it in the concept of subordi-
nation. The Court, over the course of similar cases, has identified three criteria by
which to determine whether a contractual relationship is an employment relation-
ship. First, it pointed out that an essential feature of an employment relationship
is the performance of a service for and under the direction of another person. The
second criterion is the element of remuneration, with the Court requiring that the
work be performed under the direction of another person for which remuneration
is received. The Court has interpreted this requirement broadly in the context of
free movement, accepting, for example, that “the mere fact that a person receives
a share of the remuneration, and that his remuneration is calculated collectively,
cannot deprive that person of the status of a worker”. The third requirement is
that the employee engage in “effective and real activity, excluding activity on such
a small scale that it can be considered purely marginal and ancillary”* These crite-
ria seem insufficient given the dynamic development of new work patterns.

As M. Wouters rightly points out, the concept of subordination and control in
the context of semi-dependent self-employment is not relevant to the rights of
free movement enjoyed by EU citizens, since even the self-employed can exer-
cise these freedoms under the freedom of establishment and freedom to provide
services. However, transferring the concept of semi-dependent self-employment
to the context of EU labor law, control and subordination can have very clear ex-
clusionary consequences, since, as a rule, the self-employed do not receive many
rights under labor law.?® The development of new work patterns including through
online platforms raises interesting questions, not only in the EU but also in other
jurisdictions, about the criteria that would enable courts and public authorities to
distinguish between employees and employment test persons as to whether the
alleged employer has the right to control the manner and means of achieving the
intended result.

Looking beyond the EU legal framework, it is worth looking at the US ABC
standard for determining whether a worker is an independent contractor or
an employee under the traditional labor standard. In Dynamex Operations W.
v. Superior Court, 4 Cal. 5th 903 (2018),” the California Court of Appeal for the

24 C-66/85.

25 See also Case 53/81, Levin, and Case C-337/97, Meeusen.

26 M.Wouters, The classification of employment relationships in Belgium, “European Labour Law
Journal” 2019, vol. 10, issue 3, p. 202.

27 Dynamex Operations W. v. Superior Court, 4 Cal.5th 903, 2018, https://northerndistrictprac-
ticeprogram.org/wp-content/uploads/2018/09/Dynamex.pdf (accessed: 12.07.2023).
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Fourth Appellate District adopted the “ABC standard” to assist in determining
the existence of an employment relationship. The court ruled that the employing
entity bears the burden of “establishing that the worker is an independent con-
tractor” and therefore “is not to be included within the scope of the wage order”
The employing entity must meet this burden, and must establish each of the three
factors, in what is known as the “ABC test” A) The individual (employee) is not
subject to the direction of the service hirer when performing his work; B) The
individual performs work that has not been designated by the hiring company;
C) The individual is engaged in an independent commercial activity.*® The court
indicated that the test should begin by examining factors B and C first, before
moving on to the more evidentially challenging A element if necessary. Accord-
ing to this test, unless the employing entity meets each of these three factors, the
employee is considered an employee. In other words, if the employing entity does
not meet any of these factors, that is enough to show that the worker is an em-
ployee. The court noted that it felt that this test would minimize the disadvantages
of multi-factor tests and “provide greater transparency and consistency and fewer
opportunities for manipulation.”

Going further, the California Supreme Court on January 14, 2021, in Vazquez
v. Jan-Pro Franchising Int’l, Inc.,”” ruled that the “ABC standard” is retroactive. The
court relied on its holding that the classification of independent contractors under
California’s wage orders was an unregulated law until 2018. The court determined
that considerations of fairness and policy warranted retroactive application of the
test because potential application could deprive many workers of the intended
protections of wage orders.*

Concluding remarks

In my opinion, the ABC standard is more logical due to the fact that if a service
recipient is not subject to the direction of another service provider during the
performance of his work, it means that he does all the work himself and is a true

28 M. Knez, Worker Misclassification: How the Dynamex Operations West, Inc. v. Superior Court
Case Can Affect You As An Employer, n.d., https://knezlaw.com/worker-misclassification-how-
the-dynamex-operations-west-inc-v-superior-court-case-can-affect-you-as-an-employer/
(accessed: 12.07.2023).

29 Vasquezv. Jan-Pro Franchising International, Inc. (2021) 10 Cal. 5th 944.

30 D. McCoy, E. Turcios Yader, Supreme Court Rules Dynamex ABC Test is Retroactive, 2021,
https://www.jdsupra.com/legalnews/supreme-court-rules-dynamex-abc-test-is-6826984/
(accessed: 12.07.2023).
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entrepreneur. Regarding the existence of economic dependence as a factor relevant
to qualifying the distinction between “employees” and “self-employed,” the Dy-
namex ruling makes this task easier and indicates that the second and third purely
economic criteria must be examined, i.e. B) the employee performs work outside the
normal scope of the employing entity’s business; and C) the employee is engaged in
an independent trade, profession or business of the same nature in the work per-
formed for the employing entity in order to be considered self-employed. To clarify
the matter, the California Court of Appeal in the Dynamex case seems to recognize
two main characteristics of a true self-employed person that may be central to the
test, i.e., having the business structure of a true employer and having employees. Of
course, the line between the two is very slight. The ABC test may prove helpful in
determining the intermediate category i.e. semi-independent self-employment and
granting this category of workers certain labor rights. However, it seems that the test
itself does not create an intermediate category, but equally fulfills its purpose.
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Streszczenie

Celem niniejszego rozdziatu jest ukazanie przyczyn i okolicznoéci stosowania samozatrudnienia
z naruszeniem przepiséw BHP oraz ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracg, a takze proba
znalezienia rozwiazan, ktoére pozwola na skuteczng i efektywna walke z ta patologia. Obowiazuja-
ce w tym zakresie rozwigzania prawne nie sa wystarczajace, a skala naduzy¢ wydaje si¢ znaczaca.
De lege lata polski ustawodawca nie gwarantuje osobom pracujacym zarobkowo na wlasny rachunek
odpowiedniego poziomu ochrony w tak fundamentalnych dla kazdego cztowieka pracy obszarach,
jak zycie i zdrowie oraz wynagrodzenie - filarach bezpiecznego, uczciwego i sprawiedliwego $rodo-
wiska pracy. Przedstawione rozwazania stanowia fragment badan prowadzonych pod kierunkiem

1 Opracowanie przygotowano w ramach projektu finansowanego przez Narodowe Cen-
trum Nauki (umowa nr UMO-2018/29/B/HS5/02534 do projektu badawczego nr 2018/29/B/
HS5/02534).
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Abstract

The purpose of this article is to show the causes and circumstances of the use of self-employment in
violation of health and safety regulations and the Minimum Wage Act, and to try to find solutions
to effectively and efficiently combat this pathology. The legal solutions in force in this respect are not
sufficient and the scale of abuse appears to be significant. De lege lata, the Polish legislator does not
guarantee gainfully self-employed people an adequate level of protection in such fundamental areas
for every working person as life and health and remuneration - the pillars of a safe, honest and fair
working environment. The presented considerations constitute a fragment of the research conducted
under the supervision of Prof. Tomasz Duraj, PhD, of the University of £.6dz, within the framework
of a scientific grant financed from the funds of the National Science Centre (contract no. UMO-
2018/29/B/HS5/02534 for research project no. 2018/29/B/HS5/02534).

Keywords: self-employment, protection of life and health, minimum wage, criminal liability

Uwagi wprowadzajace

Zjawisko samozatrudnienia znane jest od wielu lat na kontynencie europejskim
jako przejaw indywidualnej przedsiebiorczosci prowadzonej na wlasny rachunek
i nastawionej na dzialalno$¢ gospodarcza zapewniajaca jednostce Zrédto dochodu.
Upowszechnienie si¢ tej formy aktywnosci jest efektem kolejnego etapu rozwoju
rynku pracy, ktory poprzedzato czgste korzystanie z pracy w niepelnym wymiarze,
pracy na czas okreslony czy zleasingu pracowniczego®. Niewatpliwie przyczynity sie
do tego takie zjawiska, jak rozwo6j nowoczesnych technologii, informatyzacja oraz
cyfryzacja. Konsekwencja upowszechnienia sie¢ w Polsce samozatrudnienia, okre-
slanego niekiedy mianem ,,pracy na wlasny rachunek’, ,samodzielnej dzialalnosci
zarobkowej” czy tez ,dzialalno$ci gospodarczej 0séb fizycznych’, jest koniecznos¢
rozszerzania na t¢ forme $wiadczenia pracy niektérych uprawnien pracowniczych
do niedawna zastrzezonych wylacznie dla stosunku pracy’. De lege lata na gruncie

2 Zob. np. A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia: kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997;
Z. Kubot, Szczegdlne formy zatrudnienia i samozatrudnienia, [w:] tenze (red.), Szczegdlne for-
my zatrudnienia, Wroctaw 2000, s. 5 i nast.; Z. Hajn, Elastycznos¢ popytu na prace w Polsce.
Aspekty prawne, [w:] E. Krynska (red.), Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a po-
pyt na prace w Polsce, Warszawa 2003, s. 48 i nast.; t. Pisarczyk, Rézne formy zatrudnienia,
Warszawa 2003; T. Duraj, Praca na wtasny rachunek a prawo pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2009, nr 11, s. 24 i nast.; M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013.

3 T Duraj, Funkcja ochronna prawa pracy a praca na wtasny rachunek, [w:] A. Napiérkowska,
B. Rutkowska, M. Rylski (red.), Ochronna funkcja prawa pracy. Wyzwania wspdtczesnego rynku
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obowigzujacego prawa osoby pracujace zarobkowo na wlasny rachunek korzystaja
z ochrony w obszarach: zycia i zdrowia, niedyskryminacji i réwnego traktowa-
nia, gwarantowanej placy minimalnej i wynagrodzenia za prace, macierzynstwa
i rodzicielstwa oraz uprawnien zbiorowych. Niestety, bardzo czesto w praktyce
dochodzi do naruszania wskazanych tu gwarancji ochronnych, zwlaszcza w za-
kresie regulowanym przepisami BHP oraz ustawg z dnia 10 pazdziernika 2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za prace*. Sprzyja temu dominujgca pozycja pod-
miotu zlecajacego wobec jednoosobowego przedsigbiorcy dzialajacego na wlasny
rachunek, ktdra wyznaczana jest na podstawie cywilnoprawnej zasady swobody
umow. Glownym powodem naruszen obowigzujacego prawa jest che¢ ogranicza-
nia kosztow prowadzonej dzialalnosci oraz ciezaréw publicznoprawnych, a takze
potrzeba uelastycznienia procesu wykonywania pracy. Stosowanie samozatrud-
nienia pozwala podmiotowi zlecajgcemu ponadstandardowo korzysta¢ z poten-
cjalu osoby $wiadczacej prace na wlasny rachunek z naruszeniem przepiséow BHP
oraz przepisow ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace w zakresie wypla-
cania gwarantowanej stawki godzinowej. Podmiot zlecajacy nie jest bowiem objety
ograniczeniami, jakie przepisy prawa pracy wprowadzaja co do zakresu pozosta-
wania pracownika w dyspozycji pracodawcy. Nie obowiazuja tu w szczegolnosci
maksymalne dobowe i tygodniowe normy czasu pracy, gwarantowane okresy od-
poczynku czy ograniczenia dopuszczalnosci pracy w godzinach nadliczbowych,
porze nocnej oraz w niedziele i §wieta.

Celem opracowania jest ukazanie przyczyn i okolicznosci stosowania samoza-
trudnienia z naruszeniem przepiséw BHP oraz ustawy o minimalnym wynagrodze-
niu za prace, a takze proba znalezienia rozwigzan, ktore pozwolg na skuteczng i efek-
tywna walke z tg patologia. Obowiazujace w tym zakresie rozwigzania prawne nie sg
wystarczajace, a skala naduzy¢ wydaje sie znaczaca. De lege lata polski ustawodawca
nie gwarantuje osobom pracujacym zarobkowo na wlasny rachunek odpowiedniego
poziomu ochrony w tak fundamentalnych dla kazdego czlowieka pracy obszarach,
jak zycie i zdrowie oraz wynagrodzenie - filarach bezpiecznego, uczciwego i spra-
wiedliwego srodowiska pracy. Na potrzeby niniejszego rozdzialu przyjmuje, ze sa-
mozatrudnienie polega na osobistym $wiadczeniu ustug na rzecz jednego lub wielu
podmiotéw zamawiajacych w warunkach B2B przez osoby fizyczne prowadzace na
wlasng odpowiedzialnos¢ i ryzyko dziatalnos¢ gospodarcza w charakterze przedsie-
biorcy, bez mozliwosci zatrudniania pracownikéw lub korzystania z cudzej pracy na
podstawie uméw cywilnoprawnych®.

pracy, Torun 2018, s. 37 i nast.; tenze, The limits of expansion of labour law to non-labour
forms of employment - Comments de lege lata and de lege ferenda, [w:] J. Wratny, A. Ludera-
-Ruszel (red.), New Forms of Employment. Current Problems and Future Challenges, Wies-
baden 2020, s. 15i nast.

4 Tekstjedn.Dz.U.z2020r., poz. 2207 - dalej u.m.w.

5 Por. T. Duraj, Prawna perspektywa pracy na wtasny rachunek, [w:] E. Krynska (red.), Praca na
wtasny rachunek - determinanty i implikacje, Warszawa 2007, s. 21 i nast.
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Skala samozatrudnienia

Na doniostos¢ podjetej w niniejszym opracowaniu problematyki wskazuje rosna-
ca skala samozatrudnienia nie tylko w Polsce, ale takze w Europie i na $wiecie.
Wedtug najnowszych danych opublikowanych przez OECD $redni poziom pracy
na wilasny rachunek we wszystkich panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej
w 2021 r. wynosil 15,27% ogotu pracobiorcéw® i od kilku lat osigga zblizone warto-
$ci. Patrzac jednak na dane statystyczne w dluzszej perspektywie czasowej, wskaz-
nik samozatrudnionych na obszarze Unii Europejskiej stopniowo wzrasta. Z do-
kumentéw OECD z 2000 roku wynika, Ze odsetek tych os6b wynosit okoto 12%’,
natomiast zgodnie z danymi opublikowanymi w 2002 roku wskaznik ten oscylo-
wal wokot 14%. Najwigkszy udzial samozatrudnienia odnotowuje si¢ w sektorze
ustug, gdzie okoto 60% zatrudnionych pracuje zarobkowo na wlasny rachunek®.
Najwyzszy poziom samozatrudnienia w Unii Europejskiej w 2021 r. OECD od-
notowata w niektérych krajach potudniowoeuropejskich (Grecja - 31,82%, Wlochy
- 21,83%), najnizszy zas w takich panstwach, jak Lotwa (12,98%), Francja (12,61%),
Wegry (12,51%), Austria (11,91%), Litwa (11,63%), Szwecja (10,60%), Luksemburg
(10,23%), Dania (8,84%) i Niemcy (8,75%)°. Do krajéw UE, ktdre w tej statystyce
uplasowaly sie blisko $redniej unijnej, nalezy zaliczy¢ Czechy (15,94%), Hiszpanie
(15,84%), Holandig¢ (15,77%), Portugalie (15,48%), Finlandi¢ (14,57%) oraz Belgie
(14,14%). Odnoszac te informacje do danych swiatowych, najwyzszy poziom samo-
zatrudnienia w 2021 r. wediug OECD wystepowal w Kolumbii (53,06%), Meksyku
(31,82%), Turcji (30,16%) i Kostaryce (27,44%). Natomiast znacznie ponizej $red-
niej unijnej wypadly takie panstwa, jak Izrael (12,44%), Japonia (9,83%), Australia
(9,52%), Kanada (7,69%), Stany Zjednoczone (6,59%) oraz Norwegia (4,70%)".
Wedlug danych OECD Polska w 2021 r. - na gruncie przedstawionych wy-
zej statystyk — ma poziom samozatrudnienia, ktéry znaczaco przekracza $red-
nig unijng i wynosi 19,73%. Z kolei szacunki Gléwnego Urzedu Statystycznego
za IV kwartal 2022 r. wskazujg, ze aktywnych zawodowo w Polsce byto blisko
16,8 mln osob, z czego 3,13 mln (18,63% wszystkich pracobiorcéw) $wiadczy-
to prace¢ zarobkowa na wlasny rachunek!'. Wsrdd tej grupy 686 tys. stanowili

6 OECD, Self-employment rate, 2023, https://data.oecd.org/emp/self-employment-rate.
htm#indicator-chart (dostep: 10.10.2023).

7 OECD, The partial renaissance of self-employment, Paris 2000, s. 159.

8 Samozatrudnienie wystepuje najczesciej w takich obszarach aktywnosci, jak budownictwo,
transport, handel, biznes, hotelarstwo, gastronomia, IT, dziatalno$¢ profesjonalna i nauko-
wa, stuzba zdrowia, finanse i ubezpieczenia.

9 OECD, Self-employment rate.

10 Tamze.

11 Gtéwny Urzad Statystyczny, Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski - 4 kwartat 2022 roku,
2023, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-za-
wodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-4-kwartal-2022-roku,4,49.html
(dostep: 9.10.2023).


https://data.oecd.org/emp/self-employment-rate.htm#indicator-chart
https://data.oecd.org/emp/self-employment-rate.htm#indicator-chart
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-4-kwartal-2022-roku,4,49.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-4-kwartal-2022-roku,4,49.html
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pracodawcy (przedsiebiorcy zatrudniajacy co najmniej jednego pracownika). Po
ich odjeciu liczba samozatrudnionych osobiscie pracujacych na wlasny rachunek
w IV kwartale 2022 r. wyniosta 2,45 mln 0s6b'?, co stanowilo 14,6% ogdtu pra-
cujacych®. Jest to wysoki wskaznik, oznacza bowiem, ze prawie co szosta osoba
wykonujaca prace zarobkowa w Polsce robi to osobiscie w warunkach samoza-
trudnienia, przy wykorzystaniu wlasnej wiedzy, kwalifikacji i kompetencji. Na-
lezy wskaza¢, ze od 2013 r., kiedy to $rednia liczba samozatrudnionych wynosita
okoto 2,23 mln, do 2022 r., gdy oscylowata ona w okolicach 2,49 mln, poziom ten
zwiekszyt sie az o 260 tys. osob. Na podstawie badan BAEL wida¢ jednoznacz-
nie, ze skala samozatrudnienia w Polsce ciagle rosnie, co obrazuje wykres 1.
Dlatego tez warto pochyli¢ si¢ nad problemem stosowania samozatrudnienia
z naruszeniem przepisow BHP oraz ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za
prace, wskaza¢ najwazniejsze mankamenty tych unormowan oraz zastanowic si¢
nad wprowadzeniem rozwigzan, ktére pozwola na skuteczng i efektywna walke
z tym patologicznym zjawiskiem.

2,55 -
2,5
2,45 -
2,4
2,35 -
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2,25 -
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2,15

2,1 T T T T T T T T T 1
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Wykres 1. Liczba 0s6b samozatrudnionych niebedacych pracodawcami w Polsce wedtug BAEL
w latach 2013-2022 - przecietnie w roku (dane w mln)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Gtowny Urzad Statystyczny, Aktywnos¢ ekonomicz-
na ludnosci Polski - 4 kwartat 2022 roku, 2023, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-
-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-
polski-4-kwartal-2022-roku,4,49.html (dostep: 7.06.2023).

12 Dane te obejmuja réwniez sektory rolnictwa, lesnictwa, towiectwa i rybactwa. Bez wskaza-
nych tu sektoréw liczba samozatrudnionych niebedacych pracodawcami w IV kwartale 2022 r.
wyniosta 1,36 mln oso6b.

13 Roéznice pomiedzy danymi GUS i OECD wynikaja z innej metodologii liczenia samozatrud-
nionych. Gtowny Urzad Statystyczny w przeciwienstwie do OECD nie zalicza do os6b samoza-
trudnionych bezptatnie pomagajacych cztonkéw rodziny, ktorzy sa traktowani w statystykach
jako odrebna kategoria wykonawcéw pracy.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-4-kwartal-2022-roku,4,49.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-4-kwartal-2022-roku,4,49.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-4-kwartal-2022-roku,4,49.html
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Stosowanie samozatrudnienia z naruszeniem
przepisow BHP - uwagi de lege lata

Fundamentem ochrony prawnej samozatrudnionych w zakresie bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy jest Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia
2 kwietnia 1997 r."4, ktéra expressis verbis przyznaje kazdej osobie ludzkiej uniwer-
salne i samodzielne prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy bez
wzgledu na rezim prawny, w ktérym praca jest wykonywana. W mysl art. 66 ust. 1
ustawy zasadniczej kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy, a sposob realizacji tego prawa oraz obowiazki pracodawcy w tym zakresie
okreslaja przepisy ustawowe'®. Unormowanie to nie moze by¢ jednak bezposred-
nio dochodzone przez samozatrudnionych na podstawie Konstytucji RP, ponie-
waz przepis ten odsyla w tym zakresie do ustawodawstwa zwyktego.

W dniu 1 lipca 2007 r.'® do przepiséw koncowych ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy’” wprowadzona zostata regulacja w zakresie ochrony Zycia
i zdrowia samozatrudnionych. Niestety, polski ustawodawca nie zdecydowat si¢ na
uchwalenie odrebnych unormowan w obszarze BHP, uwzgledniajacych specyfike
funkcjonowania 0s6b pracujacych zarobkowo na wlasny rachunek, ograniczajac sie
jedynie do mechanizmu odestann do odpowiednich przepiséw okreslajacych sytu-
acje pracownikow. Zgodnie z art. 304 § 1 tego aktu pracodawca jest zobowigzany
do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy osobom prowadza-
cym w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce na wiasny
rachunek dzialalno$¢ gospodarcza. Obowigzek ten dotyczy réwniez przedsigbior-
cow niemajacych statusu pracodawcow, jezeli organizuja prace samozatrudnionych
(art. 304 § 3 k.p.). Przepisy te odsylaja do art. 207 § 2 k.p., gdzie ustawodawca okreslit
katalog podstawowych (jednak nie wszystkich) obowigzkéw pracodawcy w zakresie

14 Dz.U.Nr 78, poz. 483 ze zm.

15 Dodatkowym wzmocnieniem konstytucyjnych gwarancji bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy wobec samozatrudnionych jest art. 24 Konstytucji RP, w mysl ktérego kazda
praca znajduje sie pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej, a panstwo sprawuje nadzér nad
warunkami wykonywania pracy. Wskazany przepis dotyczy zatem rowniez warunkdéw pracy
0s6b samozatrudnionych, w tym takze ochrony ich zdrowia i zycia, ktéra znajduje sie niewat-
pliwie pod nadzorem organdw panstwa, w szczegdlnosci Pafstwowej Inspekcji Pracy (dalej
PIP). Por. A. Sobczyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. I: Teoria publicznego i prywatne-
go indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 51 i nast.; B. Banaszak, Konstytucja Rze-
czypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa 2009, s. 179. Co wiecej, ich ochrona w zakresie
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy ma rowniez swojg podstawe w art. 38 ustawy
zasadniczej, ktory gwarantuje kazdemu cztowiekowi prawng ochrone zycia, oraz w art. 68
tego aktu, ktory zapewnia kazdemu cztowiekowi prawo do ochrony zdrowia.

16 Nowelizacja dokonana przez art. 95 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pafistwowej Inspekcji
Pracy (tekst jedn. Dz.U.z 2022 ., poz. 1614 ze zm.) - dalej u.p.i.p.

17 Tekstjedn. Dz.U.z2022r., poz. 1510 ze zm. - dalej k.p.
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ochrony zdrowia i zycia pracownikéw. Oznacza to, Ze wskazane wyzej podmioty zle-
cajace prace samozatrudnionym muszg zapewni¢ im standard ochrony w obszarze
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, zblizony do tego, jaki gwarantuje si¢
pracownikom zatrudnionym na podstawie stosunku pracy. Majg zatem obowigzek
stosowac sie do regulacji prawa pracy, ktore stuza ochronie zycia i zdrowia praco-
biorcéw. Musza zagwarantowa¢ osobom pracujagcym zarobkowo na wlasny rachu-
nek odpowiedni poziom bezpieczenstwa i higieny pracy w miejscu jej $wiadczenia,
eliminowa¢ warunki szkodliwe i ucigzliwe dla ich zdrowia, ksztalttowaé wlasciwe
$rodowisko pracy wolne od zagrozen dla zycia i zdrowia samozatrudnionych, zapo-
biega¢ wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym, zapewnia¢ im profilaktyczne
badania zdrowotne oraz dostep do szkolen zwigzanych z przestrzeganiem przepisow
wplywajacych na bezpieczenstwo wykonywania pracy.

Powaznym mankamentem analizowanych unormowan jest nieuzasadnione roz-
nicowanie zakresu obowigzkow i odpowiedzialno$ci w obszarze bezpieczenstwa
i higieny pracy, jaki ustawodawca de lege lata przewiduje wobec réznych kategorii
podmiotéw zlecajacych prace samozatrudnionemu (pracodawcéw oraz przedsie-
biorcéw niebedacych pracodawcami). O ile pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p.
obowigzki okreslone w art. 207 § 2 k.p. musi stosowa¢ do samozatrudnionych
~wprost™%, a jego odpowiedzialnos¢ za zapewnienie bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy ogranicza si¢ tylko do zakladu pracy lub innego miejsca pra-
cy wyznaczonego przez pracodawce, o tyle przedsigbiorca niebedacy pracodawca
stosuje obowigzki okreslone wart. 207 § 2 k.p. ,odpowiednio”. W praktyce oznacza
to, ze przedsiebiorca niebedacy pracodawcg ma w tym obszarze znacznie wigksza
elastycznos¢ i dowolno$¢ interpretacji, co rodzi pokuse uwolnienia si¢ od wielu
kosztownych i ucigzliwych powinnosci w zakresie BHP wzgledem samozatrud-
nionego, ktéremu organizuje on prace. Niektore obowiazki w obszarze BHP okre-
$lone w art. 207 § 2 k.p. moze on bowiem stosowa¢ wprost, niektére po modyfika-
¢ji uwzgledniajacej specyfike samozatrudnionych, a niektérych w ogole nie musi
stosowac. Co ciekawe, odpowiedzialno$¢ przedsigbiorcy niebedacego pracodaw-
cg, ktory organizuje prace samozatrudnionych, za zapewnienie im bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy jest znacznie szersza i nie ogranicza si¢ jedynie
do zaktadu pracy lub innego wyznaczonego miejsca pracy. Podmiot ten na mocy
art. 304 § 3 k.p. musi bowiem zapewni¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy
wszystkim samozatrudnionym, ktérym organizuje prace, bez wzgledu na miejsce
jej Swiadczenia'. Z ochrony w obszarze BHP wylaczone zostaly w ogéle - co budzi

18 W praktyce oznacza to zrébwnanie sytuacji pracodawcy w zakresie obowigzkéw w obsza-
rze BHP okre$lonych w art. 207 & 2 k.p. wobec samozatrudnionych Swiadczacych prace na
terenie jego zaktadu lub w innym miejscu przez niego wyznaczonym z pracownikami. Por.
T. Wyka, Bezpieczeristwo i ochrona zdrowia w zatrudnieniu niepracowniczym typu cywilno-
prawnego, [w:] Z. Kubot (red.), Szczegédlne formy zatrudnienia, Wroctaw 2000, s. 173.

19 Por. P. Prusinowski, Komentarz do art. 304 k.p., teza 6, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, t. Il, LEX 2020.
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powazne watpliwosci — osoby pracujace na wlasny rachunek, ktére same decyduja
o miejscu wykonywanej pracy (np. $wiadczg ja w domu lub w dowolnie wybranym
przez siebie miejscu)®. Na marginesie warto zauwazy¢, ze ustawodawca pominat
catkowicie w kontekscie odpowiedzialnosci za BHP te jednostki, ktére nie majg
statusu pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. oraz nie sg przedsigbiorcami, jednak-
ze zlecajg prace samozatrudnionym (np. stowarzyszenia, fundacje czy jednostki
publiczne nieprowadzace dzialalnosci gospodarczej i niezatrudniajgce pracowni-
kow). Podmioty te, pomimo Ze organizuja prace samozatrudnionym, de lege lata
nie s3 objete analizowang regulacja Kodeksu pracy.

Istotne pole do naduzy¢ i obchodzenia przepiséw gwarantujacych samozatrud-
nionym odpowiedni standard ochrony w zakresie BHP pozostawia art. 304 k.p.
Przepis ten naklada na osoby prowadzace na wlasny rachunek dziatalnos¢ gospo-
darcza, w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce lub inny
podmiot organizujacy prace, w zakresie okreslonym przez tego pracodawce badz
inny podmiot, obowiazki, jakie spoczywaja na pracownikach, dotyczace prze-
strzegania przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, o ktérych mowa
wart. 211 k.p.? Oznacza to, ze co do zasady samozatrudniony musi w szczegélno-
$ci: znac przepisy i zasady bezpieczenstwa i higieny pracy, bra¢ udzial w szkoleniu
i instruktazu z tego zakresu, poddawac si¢ wymaganym egzaminom sprawdzaja-
cym, dba¢ o nalezyty stan maszyn, urzadzen, narzedzi i sprzetu oraz o porzadek
itad w miejscu pracy, stosowac srodki ochrony zbiorowej i indywidualnej, zgodnie
z ich przeznaczeniem, a takze poddawal si¢ wstepnym, okresowym i kontrol-
nym oraz innym zaleconym badaniom lekarskim i stosowaé si¢ do wskazan
lekarskich oraz wspoétdziata¢ z podmiotem zlecajagcym prace w wypetnianiu obo-
wigzkow dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy. Powazng wadg analizowa-
nego unormowania jest to, ze w praktyce o zakresie obowigzkow BHP cigzacych
na osobie pracujacej na wlasny rachunek bedzie decydowat pracodawca lub inny
podmiot organizujacy jej prace. Oznacza to, ze podmioty te, kierujac sie potrzeba
redukeji kosztéw prowadzonej dzialalnosci, moga dowolnie — korzystajac z za-
sady swobody uméw i dominujacej pozycji negocjacyjnej — ogranicza¢ w umo-
wach prawa cywilnego zawieranych z samozatrudnionymi stosowanie wobec nich
art. 211 k.p., $Swiadomie obnizajac standard ich ochrony w obszarze BHP z naru-
szeniem wymogow Konstytucji RP okreslonych w art. 66 ust. 1 i art. 24.

20 Inaczej jest na gruncie stosunku pracy, gdzie ustawodawca gwarantuje ochrone w zakresie
BHP takze pracownikom zdalnym (art. 67°! k.p.).

21 Warto w tym miejscu zwréci¢ uwage na niespdéjnos¢ systemowaq analizowanych przepiséw.
Oilew art. 304 & 3 k.p. zobowigzkow w zakresie BHP wytacza sie podmioty organizujace prace
osobom samozatrudnionym, ktére nie maja statusu pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. oraz
nie sg przedsiebiorcami prowadzacymi dziatalno$¢ gospodarcza, o tyle art. 304* k.p. odnosi
sie do wszystkich samozatrudnionych, ktorzy $wiadcza prace na rzecz podmiotéw jg organi-
zujacych. Dotyczy to takze tych podmiotdéw, ktdre sa wytaczone spod regulacji art. 304 § 3 k.p.
z uwagi na brak statusu pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. oraz brak statusu przedsiebiorcy.



Stosowanie samozatrudnienia z naruszeniem przepiséw BHP... 117

Przedstawione powyzej regulacje kodeksowe w zakresie ochrony zycia i zdro-
wia samozatrudnionych, ktére odsylaja do odpowiednich przepiséw okreslaja-
cych sytuacje pracownikow, nalezy oceni¢ zdecydowanie negatywnie. Przepisy te
nie uwzgledniajg bowiem specyfiki funkcjonowania oséb pracujacych zarobkowo
w obszarze BHP, pozostawiajac podmiotom zlecajgcym prace samozatrudnionym
olbrzymie pole do manipulacji i naduzy¢. Po pierwsze, zastosowany mechanizm
odestan do regulacji pracowniczych rodzi wiele probleméw natury interpretacyj-
nej, kreujac niepewno$¢ sytuacji prawnej samozatrudnionych w kontekscie ochrony
ich zycia i zdrowia w miejscu wykonywania pracy?’. Obowigzuje tu daleko idaca
dowolno$¢ stron umowy cywilnoprawnej co do oceny tego, ktore obowiazki z za-
kresu BHP beda mialy zastosowanie przy pracy na wtasny rachunek, a ktére moz-
na wylaczy¢ czy zmodyfikowac. Po drugie, pozwala to podmiotowi zlecajacemu na
obchodzenie przepisow BHP w odniesieniu do 0séb pracujacych na wlasny rachu-
nek oraz drastyczne ograniczanie standardu ochrony ich zycia i zdrowia. Po trzecie
wreszcie, niepewnos¢ sytuacji prawnej samozatrudnionych w kontekscie ochrony
ich Zycia i zdrowia w miejscu wykonywania pracy utrudnia skuteczng kontrole i eg-
zekucje przepisow BHP przez organy kontroli panstwa (w szczegoélnosci Panstwowa
Inspekeje Pracy), niemajace pewnosci co do tego, ktore przepisy dotyczace pracow-
nikéw w konkretnej sytuacji beda miaty wprost zastosowanie do samozatrudnio-
nych, a ktérych sie nie stosuje lub stosuje po niezbednej modyfikacji. Tego rodzaju
problemy inspektorzy pracy zglaszali podczas zorganizowanej przez Panstwowa In-
spekcje Pracy w dniu 9 wrzesnia 2022 r. w Osrodku Szkolenia we Wroclawiu kon-
ferencji ,,Bezpieczne i higieniczne warunki pracy przy zatrudnieniu cywilnopraw-
nym’. Zgodnie z art. 10 ust. 2 pkt 1 u.p.ip. do zadan tego organu nalezy bowiem
nadzor i kontrola nad zapewnieniem bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
osobom wykonujgcym na wiasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza w miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce lub przedsigbiorce niebedacego pracodawca, na rzecz
ktorego taka praca jest swiadczona. W razie stwierdzenia nieprawidtowosci dotycza-
cych przestrzegania przepisow BHP wobec samozatrudnionych PIP moze nakaza¢
usunigcie stwierdzonych uchybien w okreslonym terminie, a nawet ma prawo pod-
ja¢ decyzje o zaprzestaniu prowadzenia dziatalnosci zaktadu, w ktérym doszto do
naruszenia. Ponadto naruszenia te s3 sankcjonowane w ramach odpowiedzialnosci
wykroczeniowej. W mysl art. 283 § 1 k.p. kto, bedac odpowiedzialnym za stan bez-
pieczenstwa i higieny pracy albo kierujac pracownikami lub innymi osobami fizycz-
nymi, nie przestrzega przepisow lub zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, podlega
karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zI. W mojej ocenie wskazane powyzej srodki nie
s3 wystarczajace, aby skutecznie egzekwowa¢ przestrzeganie przepisow BHP chro-
nigcych zycie i zdrowie 0s6b pracujacych zarobkowo na wlasny rachunek.

22 Por. M. Raczkowski, Bezpieczne i higieniczne warunki pracy w zatrudnieniu cywilnoprawnym,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 1, s. 66 i nast.; M. Medrala, Obowigzki ze sfe-
ry bhp w zatrudnieniu niepracowniczym, ,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska”
2015, vol. 62, nr2, s. 143-157.
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Stosowanie samozatrudnienia z naruszeniem
przepisow ustawy o minimalnym wynagrodzeniu
za prace - uwagi de lege lata

Od 1 stycznia 2017 r. obowigzuje ustawa z dnia 22 lipca 2016 r. o zmianie ustawy
o minimalnym wynagrodzeniu za prace oraz niektérych innych ustaw?’, na mocy
ktérej osoby pracujace zarobkowo na wlasny rachunek na podstawie umowy zle-
cenia oraz umowy o $wiadczenie ustug podobnych do zlecenia (art. 750 ustawy
z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny**) zostaly objete ochrong w zakresie
placy minimalnej, o ile wykonuja dzialalno$¢ gospodarcza osobiscie, bez anga-
zowania pracownikow lub zawierania uméw ze zleceniobiorcami®. Dotyczy to
jedynie tych samozatrudnionych, ktorzy jako osoby fizyczne, $wiadczac okreslo-
ne prace na rzecz podmiotu zlecajacego, nie decyduja o miejscu i czasie realizacji
powierzonych zadan, a ich wynagrodzenie nie ma charakteru wylacznie prowi-
zyjnego (art. 8d ust. 1 pkt 1 u.m.w.). Zgodnie z art. 8a ust. 1 u.m.w. w przypadku
umow zlecen oraz uméw na warunkach zlecenia wykonywanych przez samoza-
trudnionego wysokos¢ wynagrodzenia powinna by¢ ustalona w umowie w taki
sposob, aby za kazda godzing wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug nie byta
nizsza niz wysoko$¢ minimalnej stawki godzinowej (od 1 stycznia 2024 r. jest to
kwota 27,70 zt brutto). Jezeli wysoko$¢ wynagrodzenia okreslonego w umowie
nie zapewnia samozatrudnionemu otrzymania za kazda godzing¢ wykonania zle-
cenia lub $§wiadczenia uslug wynagrodzenia w wysokosci co najmniej minimal-
nej stawki godzinowej, przystuguje mu wynagrodzenie w wysokosci obliczonej
z uwzglednieniem minimalnej stawki godzinowej (art. 8a ust. 2 u.m.w.). W przy-
padku gdy kilka oséb przyjmuje zlecenie lub zobowigzuje sie $wiadczy¢ ustugi
wspolnie, kazdej z tych osob przystuguje przynajmniej wynagrodzenie wynika-
jace z minimalnej stawki godzinowej (art. 8a ust. 3 u.m.w.). Ponadto ptaca mini-
malna samozatrudnionych korzysta z ochrony polegajacej na: zakazie zrzekania
sie prawa do wynagrodzenia i zakazie przenoszenia tego prawa na osoby trzecie
w wysokosci wynikajacej z wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej (art. 8a

23 Dz.U. poz. 1265.

24 Tekstjedn. Dz.U. 22023 r., poz. 1610 ze zm. - dalej k.c.

25 Por. A. Tomanek, Status osoby samozatrudnionej w Swietle znowelizowanych przepiséw o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2017, nr 1, s. 13
i nast.; M. Maniewska, Zakres uniformizacji ochrony wynagrodzenia za prace w umownych sto-
sunkach zatrudnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 1, s. 28 i nast.; T. Duraj,
Ochrona wynagrodzenia za prace w zatrudnieniu cywilnoprawnym - refleksje na tle ustawy
o minimalnym wynagrodzeniu za prace, [w:] A. Tomanek, R. Babinska-Gérecka, A. Przybyto-
wicz, K. Stopka (red.), Prawo pracy i prawo socjalne: terazniejszos¢ i przysztos¢. Ksiega jubile-
uszowa dedykowana Profesorowi Herbertowi Szurgaczowi, Wroctaw 2021, s. 49 i nast.
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ust. 4 u.m.w.), a takze ustawowym wymogu wyplaty wynagrodzenia w wysoko-
$ci wynikajacej z wysokosci minimalnej stawki godzinowej w formie pienig¢znej
(art. 8a ust. 5 u.m.w.) oraz wprowadzeniu limitu czestotliwosci wyptaty wyna-
grodzenia w wysokosci wynikajacej z wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej,
ktéra w odniesieniu do umoéw zawartych na czas dtuzszy niz miesigc wynosi co
najmniej raz w miesigcu (art. 8a ust. 6 u.m.w.).

Przedstawiony mechanizm narzucajacy stronom umowy cywilnoprawnej ob-
ligatoryjng stawke za kazda godzing wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug,
a takze wprowadzajacy sztywne wymogi co do formy i czestotliwosci wyptaty
wynagrodzenia oraz ograniczajacy swobode dysponowania nim, stanowi bezpo-
$rednia i daleko idaca ingerencj¢ ustawodawcy w obowiazujacg na gruncie pra-
wa cywilnego zasadg swobody umow?. Zgodnie z art. 353" k.c. strony zawierajace
umowe cywilnoprawng moga utozy¢ stosunek prawny wedtug swego uznania, by-
leby jego tres¢ lub cel nie sprzeciwialy sie¢ wlasciwosdci (naturze) stosunku, usta-
wie ani zasadom wspdlzycia spotecznego. Taka ingerencja polskiego ustawodawcy
rodzi powazne problemy natury systemowej, zwlaszcza bioragc pod uwage fakt, ze
na gruncie przepiséw Kodeksu cywilnego obowigzuje swoboda ustalania regut od-
platnosci za prace swiadczong na podstawie umowy zlecenia (umowy o $§wiadcze-
nie ustug na warunkach zlecenia).

Wskazana powyzej swoboda ksztaltowania tresci uméw cywilnoprawnych sta-
nowigcych podstawe relacji prawnych taczacych samozatrudnionego z podmiotem
zlecajacym prace, a takze wadliwo$¢ rozwigzan przyjetych w odniesieniu do tej ka-
tegorii wykonawcow pracy zarobkowej w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu
za prace, pozwala na stosunkowo latwe obchodzenie przepiséw gwarantujacych
osobom pracujagcym na wlasny rachunek minimalng stawke godzinows, czyniac
te regulacje nieskuteczng i nieefektywng. W tym obszarze za zdecydowanie nie-
wystarczajgce nalezy uzna¢ uprawnienia PIP, ktora zgodnie z art. 10 ust. 1 pkt 15b
u.p.i.p. jest upowazniona do kontroli wyplacania wynagrodzenia w wysokosci wy-
nikajacej z wysokosci minimalnej stawki godzinowej, zgodnie z przepisami ustawy
z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg. Inspek-
torzy pracy uzyskali prawo do przeprowadzania takiej kontroli bez uprzedzenia,
o kazdej porze dnia i nocy, a w przypadku stwierdzenia nieprawidlowosci — do
kierowania wystgpien lub wydawania polecen w sprawie wyplacenia wynagrodze-
nia w wysokos$ci wynikajacej z minimalnej stawki godzinowej. Ponadto podmiot
korzystajacy z pracy samozatrudnionego zostal objety odpowiedzialno$cia wykro-
czeniowa. Zgodnie z art. 8e u.m.w. kto, bedac przedsigbiorcg albo dzialajac w imie-
niu przedsigbiorcy, albo innej jednostki organizacyjnej, wyptaca samozatrudnio-
nemu wynagrodzenie za kazda godzine wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug
w wysokosci nizszej niz obowigzujaca wysoko$¢ minimalnej stawki godzinowej,

26 Por. K. Walczak, Wynagrodzenie minimalne w umowach zlecenia i o Swiadczenie ustug - za-
gadnienia doktrynalne i praktyczne, cz. 1, ,,Monitor Prawa Pracy” 2016, nr 8, s. 399.



120 Tomasz Duraj

podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt. Zgodnie z art. 8f u.m.w. orzekanie
w sprawach o czyny, o ktérych mowa w art. 8e, nastepuje w trybie przepiséw usta-
wy z dnia 24 sierpnia 2001 r. - Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia®.

Mozliwos¢ obchodzenia przepiséw ustawy o minimalnym wynagrodzeniu
za prace, ktdre gwarantujg osobom pracujacym na wlasny rachunek minimalng
stawke godzinowy, wynika z dwoch zasadniczych powoddéw. Po pierwsze, jest to
konsekwencja malo przejrzystego oraz skomplikowanego okreslenia przez pol-
skiego ustawodawce zakresu podmiotowego tych unormowan. Ustawa o mini-
malnym wynagrodzeniu za prace obejmuje bowiem ochrong - na mocy art. 8a
ust. 1 - jedynie tych samozatrudnionych, ktérzy pracujg na podstawie umowy
zlecenia oraz umowy o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje sie przepisy o zlece-
niu. O ile ten pierwszy rodzaj umoéw jest szczegélowo unormowany w przepisach
art. 734 i nast. k.c. (ich przedmiotem moga by¢ tylko czynnosci prawne), o tyle
kategoria umdéw o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu,
jest bardzo szeroka i niedookreslona, a w praktyce pojawiaja si¢ watpliwosci, ja-
kie umowy nalezy zakwalifikowa¢ do tej kategorii. Ponadto ustawa o minimalnym
wynagrodzeniu za prace przewiduje warunek niezatrudniania pracownikéw lub
niezawierania umow ze zleceniobiorcami przy prowadzonej dziatalnosci gospo-
darczej. Ratio legis tego rozwigzania polegato na tym, aby gwarancja minimalne;
stawki godzinowej obja¢ jedynie tych samozatrudnionych, ktérzy osobiscie §wiad-
cza ustugi na rzecz swoich kontrahentéw, nie korzystajac przy tym z pomocy oséb
trzecich (wtedy tylko ich sytuacja jest zblizona do sytuacji pracownikéw). Tym-
czasem de lege lata nie ma przeszkod, aby minimalna stawka godzinowa dotyczyta
tez samozatrudnionych, ktorzy zatrudniaja w swej dzialalnosci gospodarczej na
podstawie innych umoéw nizZ umowy zlecenia (np. na podstawie umowy o dzieto
czy umowy agencyjnej), a takze korzystaja z pomocy 0s6b trzecich bez zawierania
z nimi odrebnej umowy badz z pomocy najblizszych cztonkéw rodziny posiada-
jacych status osoby wspotpracujacej przy prowadzeniu dziatalnosci gospodarcze;.
Ustawodawca nie precyzuje takze, czy kryterium niezatrudniania pracownikéow
lub niezawierania umoéw ze zleceniobiorcami dotyczy calego okresu prowadze-
nia dzialalnosci gospodarczej i kazdej ze $wiadczonych w jej ramach ustug, czy
tylko chodzi o ustugi swiadczone na rzecz kontrahenta, ktéry zobowiazany jest
do wyplacenia minimalnej stawki godzinowej*. Kuriozalne wydaja si¢ takze do-
datkowe przestanki warunkujgce mozliwos¢ korzystania z ochrony przewidziane;j
w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Prawodawca objal bowiem
gwarancja placy minimalnej jedynie tych samozatrudnionych, w odniesieniu do
ktérych o miejscu i czasie wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug nie decyduje
przyjmujacy zlecenie lub $wiadczacy ustugi (w analizowanym przypadku samoza-
trudniony), a otrzymywane za prace wynagrodzenie nie ma wylacznie charakteru

27 Tekstjedn. Dz.U.z2022r. Nr 74, poz. 1124.
28 Tadruga interpretacja wydaje sie wtasciwa.
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prowizyjnego (art. 8d ust. 1 pkt 1 u.m.w.). Zwlaszcza ten pierwszy warunek ma
charakter niedookreslony i ocenny. Nie wystarczy tutaj samo oznaczenie w tresci
umowy zlecenia (umowy o $wiadczenie ustug) podmiotu decydujacego o miejscu
i czasie wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug - liczy sie¢ tu wylacznie rzeczy-
wisty sposob realizacji zlecenia (ustugi). Problem w tym, ze Panstwowa Inspekcja
Pracy, odpowiedzialna za kontrole wyplacania wynagrodzenia w wysokosci wy-
nikajacej z minimalnej stawki godzinowej, nie ma skutecznych narzedzi i instru-
mentéw, aby zweryfikowaé spelnienie tego warunku za pomocg obiektywnych
kryteriow. Ustawodawca pozostawia zatem w tym zakresie podmiotom korzystaja-
cym z ustug samozatrudnionych na podstawie umoéw zlecen (umoéw o $wiadczenie
ustug) szerokie pole do manipulacji i naduzy¢. W praktyce podmioty te beda da-
zy¢ do takiego uksztaltowania warunkéw kontraktu zawartego z samozatrudnio-
nym, aby nie podlega¢ przepisom ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace.
Wystarczy bowiem odpowiednio zmodyfikowa¢ postanowienia umowy zlecenia
(umowy o $wiadczenie uslug) zawartej z samozatrudnionym w taki sposob, aby
wynagrodzenie w calo$ci mialo charakter zryczaltowany (zalezny od rezultatéw
$wiadczonej pracy) i ochrona wynikajaca z tego aktu nie bedzie miala zastosowa-
nia*. Na marginesie prowadzonych rozwazan warto zauwazyc¢, ze przyjete przez
polskiego ustawodawce granice stosowania minimalnej stawki godzinowej wobec
0s0b pracujacych zarobkowo na wlasny rachunek budza daleko idace watpliwosci
z aksjologicznego punktu widzenia. De lege lata z ochrony tej korzystaja bowiem
zaré6wno samozatrudnieni, ktérzy sg zalezni ekonomicznie od jednego podmio-
tu zlecajacego i funkcjonuja w warunkach zblizonych do sytuacji pracownikéw
(otrzymuja dochody tylko z jednego zrédla), jak i ci, ktérzy swiadcza ustugi na
rzecz wielu réznych podmiotéw, dzialajac w warunkach braku takiej zaleznosci.
Nie ma réwniez znaczenia ciaglo$¢ (intensywnos¢) pracy wykonywanej dla da-
nego podmiotu zlecajagcego. Gwarancjg minimalnej stawki godzinowej objeci sg
bowiem nie tylko samozatrudnieni, ktérzy realizuja swoje zlecenia czy ustugi na
podstawie umoéw zawartych na dluzszy okres z danym podmiotem zlecajacym,
ale takze osoby, ktore w ramach prowadzonej dzialalnosci gospodarczej wykorzy-
stujg umowy o charakterze incydentalnym (krétkotrwalym), nawet jednorazowo.
Takie podejscie polskiego ustawodawcy do zakresu podmiotowego ochrony wy-
nagrodzenia za prace jest niezrozumiale z punktu widzenia celéw i funkcji, jakie
realizuje pfaca minimalna. Poniewaz ma ona gwarantowa¢ osobom wykonujagcym

29 Zob. opinie Sadu Najwyzszego z dnia 7 lipca 2016 r. do rzadowego projektu ustawy o zmia-
nie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, BSA 111-021-257/16, https://orka.sejm.
gov.pl/Druki8ka.nsf/0/2B4B4692D149D147C1257FEE003BBAFD/%24File/600-002.pdf (do-
step: 12.10.2023). Sad Najwyzszy wskazuje, ze ,,ustalanie kwoty zryczattowanej na podsta-
wie przewidywanego czasu koniecznego do wykonania czynnosci przewidzianych umowa
nie tylko nie bedzie stanowito praktycznego problemu, ale »uderzy« w wykonawcéw pracy
w sytuacji, w ktérej przedmiotowa kwota bedzie zanizona w stosunku do rzeczywistego
czasu pracy”.


https://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.nsf/0/2B4B4692D149D147C1257FEE003BBAFD/%24File/600-002.pdf
https://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.nsf/0/2B4B4692D149D147C1257FEE003BBAFD/%24File/600-002.pdf
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prace zarobkowa egzystencje¢ odpowiadajaca godnosci ludzkiej oraz mozliwo$¢ za-
spokajania podstawowych potrzeb zyciowych (jej funkcja jest zapewnienie zrédta
utrzymania), to naturalng konsekwencja tego powinno by¢ ograniczenie stosowa-
nia minimalnej stawki za kazda godzineg zlecenia (ustugi) oraz innych mechani-
zmo6w ochrony wynagrodzenia jedynie do tych samozatrudnionych, ktérzy sa za-
lezni ekonomicznie od jednego podmiotu zlecajacego (niewielkiej ich liczby), dla
ktérych praca na rzecz tego podmiotu stanowi jedyne (gtéwne) zrédto dochodéw.

Po drugie, obchodzenie przepiséw ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za
prace mozliwe jest takze na etapie ewidencjonowania godzin pracy swiadczonej
przez samozatrudnionego, za ktérg ma by¢ wyplacane wynagrodzenie gwaranto-
wane. Zgodnie z art. 8b analizowanego aktu strony maja okresli¢ w umowie zlece-
niu (umowie o $wiadczenie ustug na warunkach zlecenia) sposéb potwierdzania
liczby godzin wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug. W przypadku zas, gdy
tego nie uczynia, samozatrudniony przedklada w formie pisemnej, elektroniczne;j
lub dokumentowej informacje o liczbie godzin wykonania zlecenia lub §wiadcze-
nia ustug, w terminie poprzedzajacym termin wyplaty wynagrodzenia®. Ponadto
podmioty zlecajace ustuge majg dodatkowy obowiazek prowadzenia dokumenta-
cji okreslajacej sposob potwierdzania liczby godzin wykonania zlecenia lub §wiad-
czenia ustug oraz potwierdzajacej liczbe godzin wykonania zlecenia lub $wiadcze-
nia ustug. Podmioty te musza przechowywac t¢ dokumentacje przez okres 3 lat
od dnia, w ktérym wynagrodzenie stalo si¢ wymagalne (art. 8c u.m.w.). Problem
w tym, ze taki sposob regulacji obowigzku ewidencjonowania godzin pracy swiad-
czonej przez samozatrudnionego pozostawia stronom kontraktu cywilnopraw-
nego duze pole do bezpodstawnego zanizania liczby godzin wykazanych w pro-
wadzonej dokumentacji w relacji do liczby godzin faktycznie przepracowanych.
Co wazne, PIP nie ma zadnych narzedzi i instrumentéw, ktére pozwolityby na
efektywna weryfikacje prawidlowosci rejestrowanych godzin pracy samozatrud-
nionego, nawet wtedy, gdy rodzaj i charakter wykonywanych zadan jednoznacznie
wskazywalyby na falszowanie dokumentacji jego godzin pracy?®!. Organ kontrolny
moze jedynie sprawdza¢ formalng prawidtowos¢ jej sporzadzenia, opierajac si¢ na
dokumentach przedlozonych mu przez podmiot zlecajacy. Giéwny Inspektor Pra-
cy Roman Giedroj¢ w uwagach do zgloszonego projektu nowelizujacego ustawe
o minimalnym wynagrodzeniu za prace wskazal, ze brakuje wytycznych w zakre-

30 Zob. M. Baranski, B. Madrzycki, Ustalanie liczby godzin wykonania umowy zlecenia lub niena-
zwanej umowy o $wiadczenie ustug w celu zapewnienia minimalnej stawki godzinowej, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2017, nr 3, s. 23 i nast.

31 Przyktadowo: za wykonanie przez samozatrudnionego konkretnego projektu (np. skom-
plikowanego programu komputerowego) mozna wpisa¢ do umowy o $wiadczenie ustug
20 godzin, pomimo ze faktyczny czas poswiecony na jego realizacje bedzie znacznie wiekszy
(np. 70 godzin). W ten sposéb strony mogg dowolnie zaniza¢ wysokos¢ naleznego wynagro-
dzenia, a pozostata kwota zostanie wyptacona samozatrudnionemu w sposéb nierejestro-
wany, z korzys$cia zaréwno dla samozatrudnionego, jak i podmiotu zlecajacego prace.
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sie metod ewidencjonowania czasu zlecenia badz $§wiadczenia ustugi, a PIP nie
ma zadnych podstaw prawnych, aby by¢ organem rozstrzygajacym kwestie sporne
wynikajace z realizacji uméw zlecen i uméw o $wiadczenie ustug, co takze dotyczy
prawidlowosci prowadzonej dokumentacji godzin pracy*.

Uwagi podsumowujace

Zastanawiajac sie nad znalezieniem rozwigzan pozwalajacych na skuteczng
i efektywng walke ze stosowaniem samozatrudnienia z pominigciem standardéw
ochronnych gwarantowanych osobom pracujacym zarobkowo na wilasny rachu-
nek przepisami BHP oraz przepisami ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za
prace, nalezy wskaza¢ kilka postulatéw wynikajacych z badan prowadzonych w ra-
mach grantu naukowego finansowanego ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki
nt. ,W poszukiwaniu prawnego modelu samozatrudnienia w Polsce. Analiza
prawnoporéwnawcza’:

1. Pozytywnie trzeba oceni¢ fakt, ze polski ustawodawca dostrzegl potrze-
be rozszerzania niektérych uprawnien pracowniczych na osoby samoza-
trudnione. Jest to w pelni zgodne ze standardami prawa mie¢dzynarodo-
wego i unijnego, w ramach ktérych ustawodawca, wprowadzajac regulacje
ochronne, obejmuje nimi wszystkich ludzi pracy, postugujac si¢ termi-
nem ,,pracownik” w szerokim ujeciu (workers lub travailleurs). Tendencja
ta nawigzuje takze do wymogéw Konstytucji RP, ktére szeroko okreslaja
gwarancje ochronne®. Z tej perspektywy nalezy doceni¢ polskiego ustawo-
dawce, ktory objal osoby samozatrudnione przepisami BHP oraz ustawg
o minimalnym wynagrodzeniu za prace.

2. Analiza przeprowadzona w niniejszym opracowaniu wskazuje jednoznacz-
nie, ze de lege lata polski ustawodawca nie gwarantuje osobom pracujacym
zarobkowo na wlasny rachunek odpowiedniego poziomu ochrony w tak
fundamentalnych dla kazdego czltowieka pracy obszarach, jak zycie i zdro-
wie oraz wynagrodzenie - filarach bezpiecznego, uczciwego i sprawiedli-
wego srodowiska pracy.

32 J. Jasinska, P. Fik, O zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, ,Praca i Za-
bezpieczenie Spoteczne” 2016, nr 9, s. 22. Por. tez K. Walczak, Wynagrodzenie minimalne...,
S. 457-458.

33 M. Gersdorf, Miedzy ochrong a efektywnoscig. Systemowe i terminologiczne aspekty objecia
cywilnoprawnych uméw o zatrudnienie ustawodawstwem pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2019, nr 1, s. 2 i nast.
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Gdy chodzi o regulacje prawng w zakresie ochrony zycia i zdrowia sa-
mozatrudnionych w miejscu pracy, podstawowe watpliwosci budzi spo-
sob unormowania tej problematyki. Polski ustawodawca, regulujac zakres
obowigzkéw podmiotu zlecajacego oraz osoby pracujacej zarobkowo na
wlasny rachunek w tym obszarze, stosuje watpliwy mechanizm odestan do
odpowiednich przepiséw regulujacych sytuacje pracownikéw. Takie roz-
wigzanie rodzi wiele probleméw natury interpretacyjnej, kreujac niepew-
no$¢ sytuacji prawnej samozatrudnionych w kontekscie ochrony ich zycia
i zdrowia w miejscu wykonywania pracy. Utrudnia czy wrecz uniemozli-
wia to skuteczng egzekucje przepisow BHP przez organy kontroli panstwa,
w tym zwlaszcza przez PIP.

Krytycznie odnoszac si¢ do wskazanej powyzej metody, uwazam, ze usta-
wodawca powinien stworzy¢ w tym zakresie odrebng regulacje (wzorowa-
ng na przepisach dotyczacych pracownikéw), ktéra bedzie dostosowana
do szczegdlnych warunkow, w jakich osoby te §wiadcza prace na rzecz
podmiotu zlecajacego. Pozwoliloby to na wyeliminowanie wielu watpliwo-
$ci interpretacyjnych, ktére powstaja na gruncie obowiazujacych przepi-
so6w BHP. Nowe unormowania muszg wprowadza¢, inaczej niz obecnie,
jednolity standard ochrony w zakresie zycia i zdrowia (nizszy od pracow-
niczego) w miejscu wykonywania pracy wobec wszystkich samozatrud-
nionych, niezaleznie od statusu podmiotu zlecajacego im prace. Z tego
punktu widzenia nie moze mie¢ znaczenia to, czy podmiotem zlecajacym
prace samozatrudnionemu bedzie pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p.,
przedsigbiorca prowadzacy dzialalnos¢ gospodarcza, czy tez inny podmiot
niemajacy statusu pracodawcy lub przedsiebiorcy. Dzieki okresleniu przez
ustawodawce jednolitego standardu ochrony wszystkich samozatrudnio-
nych w zakresie zycia i zdrowia w miejscu wykonywania pracy PIP bedzie
mogla prowadzi¢ skuteczng i efektywna kontrole przestrzegania przepi-
sow BHP w zwigzku z pracg $wiadczong na wlasny rachunek, do czego
jest prawnie umocowana. Postulowana w opracowaniu regulacja prawna
w obszarze BHP powinna dodatkowo obja¢ takze osoby wspolpracujace
z samozatrudnionymi (np. czlonkéw najblizszej rodziny), ktére muszg ko-
rzystac z analogicznych gwarancji ochronnych.

Istnieje rowniez pilna potrzeba unormowania w odrebnym akcie usta-
wowym minimalnego zakresu obowigzkéw w przedmiocie BHP, zastrze-
zonych dla oséb pracujacych na wlasny rachunek. Nie mozna tej kwestii
pozostawi¢ swobodzie kontraktowej stron, tak jak ma to miejsce de lege
lata. Rodzi to nieodpartg pokuse dazenia do redukcji kosztéw poprzez ob-
nizenie standardu ich ochrony w obszarze BHP, co w konsekwencji prowa-
dzi do naruszenia wymogéw Konstytucji RP okres§lonych w art. 66 ust. 1
i art. 24. W przypadku samozatrudnionych zaleznych ekonomicznie od
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podmiotu zlecajacego prace nalezatoby ustawowo przerzuci¢ na ten pod-
miot koszty dziatan podejmowanych w zakresie BHP.

6. Konieczne jest takze zagwarantowanie samozatrudnionym (oraz osobom
wspolpracujacym z nimi) prawa do powstrzymywania sie od pracy w ra-
zie, gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla ich zdrowia lub zy-
cia albo gdy wykonywana przez nich praca powoduje niebezpieczenstwo
dla innych oséb*. De lege lata takie uprawnienie zostalo zagwarantowane
jedynie pracownikom (art. 210 k.p.). Doprecyzowania wymaga rowniez
kwestia odpowiedzialnosci stron kontraktu cywilnoprawnego (podmiotu
zlecajacego i samozatrudnionego) za naruszenie przepisow BHP w miej-
scu $wiadczenia pracy. W tym zakresie nie beda mialy zastosowania reguty
wlasciwe dla relacji pracodawca-pracownik.

7. Na krytyke zasluguja zastosowane w ustawie o minimalnym wynagrodze-
niu za pracg niejasne i malo precyzyjne kryteria warunkujace mozliwo$c¢
objecia samozatrudnionych ochrong w zakresie gwarantowanej minimal-
nej stawki godzinowej. Zaréwno kryterium decydowania o miejscu i czasie
wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug, jak i kryterium wynagrodzenia
o charakterze prowizyjnym (art. 8d ust. 1 pkt 1 u.m.w.) s3 wadliwe z dwoch
zasadniczych powodoéw. Po pierwsze, w zaden sposob nie uwzgledniaja ce-
16w i funkcji ptacy minimalnej. Z aksjologicznego punktu widzenia glow-
nym celem ochrony ptacowej jest bowiem zapewnienie osobom wykonu-
jacym prace zarobkowa (w tym takze samozatrudnionym) podstawowego
zrodla utrzymania i egzystencji odpowiadajacej godnosci ludzkiej. Zacho-
wanie obecnie obowigzujacych rozwigzan w zakresie minimalnej stawki
godzinowej 0s6b samozatrudnionych jest sprzeczne z aksjologia prawa
pracy i podstawowymi celami ptacy minimalnej. W szczegdlnosci zas nie-
uzasadnione jest obejmowanie gwarancjami ptacowymi wszystkich osob
pracujacych na wlasny rachunek w catkowitym oderwaniu od kryterium
zalezno$ci ekonomicznej. Po drugie, kryteria okres$lone w ustawie o mini-
malnym wynagrodzeniu za prace mozna bardzo tatwo oming¢, co pozwa-
la na stosunkowo proste wylaczenie wobec samozatrudnionych ochrony
w zakresie minimalnej stawki godzinowe;j.

8. Biorac pod uwage to, ze wprowadzenie ustawowych gwarancji w zakresie
wysokosci i trybu wyptaty minimalnej stawki godzinowej stanowi daleko
idaca ingerencje w cywilnoprawng zasade swobody umoéw (art. 353" k.c.),
a takze majac na wzgledzie gléwny cel ochrony placowej, jakim jest

34 Samozatrudnieni ekonomicznie zalezni od podmiotu zlecajacego powinni mie¢ dodatkowo
zapewnione prawo do wynagrodzenia za czas powstrzymywania sie od pracy niebezpiecznej
(na wzor regulacji dotyczacej pracownikow).
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zapewnienie osobom wykonujacym prace zarobkowa podstawowego Zré-
dfa utrzymania i egzystencji odpowiadajacej godnosci ludzkiej oraz dbajac
o skuteczno$c¢ i efektywnos$¢ tej ochrony, ustawa o minimalnym wynagro-
dzeniu za prace powinna ogranicza¢ stosowanie tych korzystnych rozwia-
zan jedynie do samozatrudnionych zaleznych ekonomicznie od jednego
podmiotu zlecajacego (niewielkiej ich liczby), dla ktérych praca na rzecz
tego podmiotu (podmiotéw) stanowi jedyne (gtéwne) zrédto dochoddéw.
Brak wykorzystania w cytowanej ustawie kryterium zaleznosci ekono-
micznej do réznicowania poziomu ochrony ptacowej w zatrudnieniu nie-
pracowniczym jest powaznym bledem, tym bardziej ze kryterium to wy-
korzystywane jest powszechnie do tego zatrudnienia w ustawodawstwach
niektérych krajéw europejskich. Przykladowo: ustawodawca hiszpanski
w specjalnej ustawie dotyczacej statusu osdb samozatrudnionych przyjal,
ze do grupy samozatrudnionych ekonomicznie zaleznych mozna zakwali-
fikowa¢ takiego pracujacego na wlasny rachunek, ktory od jednego kon-
trahenta osigga co najmniej 75% swoich dochodéw®. Podobna sytuacja
wystepuje w prawie niemieckim, gdzie ten prég dochodowy wynosi 50%*.
Z kolei ustawodawca wtoski, gdy chodzi o wykazanie zaleznosci ekono-
micznej, nie postuguje sie progiem dochodowym, lecz tzw. kryterium stalej
wspolpracy”. Takze polski Trybunat Konstytucyjny, orzekajac o zgodnosci
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace z Konstytucja RP, w wy-
roku z dnia 10 stycznia 2005 r. dopuscil mozliwo$¢ réznicowania ochrony
placowe;j*. Trybunal uznat, ze ,,konstytucyjne ujecie prawa do minimalne-
go wynagrodzenia stwarza jedynie obowigzek dla ustawodawcy zwyklego
do wprowadzenia wlasciwych unormowan, ujetych w odpowiednia forme
prawng, pozostawiajac mu jednoczesnie pelng swobode co do wyboru za-
sad, na podstawie ktérych bedzie ono obliczane oraz kryteriéw, wedlug
ktorych wysoko$¢ tego wynagrodzenia zostanie ustalona”

Wprowadzajac regulacje dotyczace ochrony wynagrodzenia samozatrud-
nionych, ograniczajace jej zakres jedynie do osdb zaleznych ekonomicznie
od podmiotu, na rzecz ktérego wykonujg okreslong dziatalno$¢ zarobko-
wa, nalezy wykorzysta¢ propozycje definiowania kryterium tej zaleznosci,
sformutowane w projektach kodekséw pracy przygotowanych w 2008

35 Art. 11 ustawy z dnia 11 lipca 2007 r. dotyczacej statusu pracy niezaleznej, Ley 20/2007,
de 11dejulio, del Estatuto del trabajo auténomo, Boletin Oficial del Estado nr 166 z 12 lipca 2007 .

36 Opinion of the European Economic and Social Committee on New trends in self-employed
work: the specific case of economically dependent self-employed work of 29 April 2010,
SOC/344- CESE 639/2010, s. 7-8.

37 D. Morante, The future of ,dependent self-employed workers” in Italy, 2015, http://www.
linkedin.com/pulse/future-dependent-self-employed-workers-italy-morante-daniela
(dostep: 12.06.2021).

38 K31/03, OTK-A 2005, nr 1, poz. 1.
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i 2018 r. Projekt Kodeksu pracy z 2008 r. okreslat zalezno$¢ ekonomiczna
jako sytuacje, w ktorej osoba $wiadczaca ustugi na podstawie umowy innej
niz umowa o prace wykonuje osobiscie na rzecz jednego zatrudniajacego
prace o charakterze cigglym lub powtarzajacym sie za wynagrodzeniem
przekraczajacym polowe wynagrodzenia minimalnego, a takze jako prace
na rzecz zatrudniajacego, od ktérego osoba zatrudniona uzyskuje wigksza
cze$¢ wynagrodzenia, jezeli przekracza ono polowe minimalnego wyna-
grodzenia za prace (art. 462). Z kolei projekt Kodeksu pracy z 2018 r. prze-
widywal godzinowe kryterium zaleznosci ekonomicznej samozatrudnio-
nych. W mysél art. 177 § 1 tego projektu samozatrudnionym ekonomicznie
zaleznym staje si¢ osoba zajmujaca si¢ $wiadczeniem ustug, wykonujaca
je samodzielnie na rzecz konkretnego przedsigbiorcy, jednostki organiza-
cyjnej niebedacej przedsigbiorca lub gospodarstwa rolnego (kontrahent),
w sposob bezposredni, przecietnie w wymiarze co najmniej 21 godzin na
tydzien, przez okres co najmniej 182 dni*. Poniewaz w literaturze przed-
miotu kryterium zalezno$ci ekonomicznej niekiedy jest kwestionowane
jako bardzo trudne w praktyce do zweryfikowania i ustalenia®, okreslajac
zakres podmiotowy ochrony wynagrodzenia wobec samozatrudnionych,
mozna odwola¢ si¢ do mieszanego kryterium $wiadczenia odplatnej pracy
przez okres co najmniej 6 miesiecy na rzecz podmiotu, z ktérym wyko-
nawca powigzany jest umowa cywilnoprawna w wymiarze przynajmniej
odpowiadajacym polowie wymiaru etatu pracowniczego, o ile uzyskuje
z tego tytulu wynagrodzenie przekraczajace co miesiagc potowe minimal-
nego wynagrodzenia za prace*. Tak okreslone kryterium warunkujace ob-
jecie samozatrudnionych ochrong w zakresie gwarantowanej minimalne;j
stawki godzinowej pozwoli uszczelni¢ mechanizm tej ochrony i ograniczy
mozliwos¢ obchodzenia przepiséw ustawy o minimalnym wynagrodzeniu
za prace. Kryterium to bedzie w pelni zgodne z aksjologia prawa pracy
i podstawowymi celami placy minimalne;.

Nie ma takze zadnych prawnych i aksjologicznych podstaw do tego, aby
wylacza¢ spod ochrony wynagrodzenia tych samozatrudnionych, ktdrzy

Zalezno$¢ od podmiotu zlecajacego oparta na okreslonej liczbie godzin Swiadczenia pracy

na jego rzecz miesci sie w pojeciu zaleznosci ekonomicznej sensu largo. Nalezy domniemy-
wac, ze przy tak znaczacym poziomie zaangazowania czasowego osoba pracujaca zarobko-
wo na wtasny rachunek jest zalezna ekonomicznie od swojego kontrahenta.

Jak pokazuja doswiadczenia hiszpanskie, obiektywna weryfikacja kryterium zaleznosci eko-
nomicznej na poziomie 75% dochodéw jest bardzo ktopotliwa i zacheca do naduzy¢. W prak-
tyce tatwo mozna obejs$c tak okreslone kryterium dochodowe, choéby poprzez sztuczne mul-
tiplikowanie podmiotéw zlecajacych powigzanych ze sobg kapitatowo.

W swojej monografii M. Gersdorf sformutowata postulat, aby ochrona socjalna (a wiec takze
w zakresie wynagrodzenia za prace) objac jedynie te stosunki zatrudnienia cywilnoprawne-
go, ktdre trwaja co najmniej 6 miesiecy - zob. M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, s. 172.
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$wiadcza jednoosobowo prace na innej podstawie niz umowa zlecenie czy
umowa na warunkach zlecenia (np. umowa o dzieto, umowa agencyjna czy
inne umowy nazwane prawa cywilnego), jezeli wynagrodzenie otrzymy-
wane z tych uméw stanowi podstawowe zrédlo utrzymania tych oséb, za-
pewniajac im minimum egzystencji. Obowigzujace aktualnie ograniczenie
ochrony samozatrudnionych w zakresie gwarantowanej minimalnej staw-
ki godzinowej jedynie do umoéw zlecen oraz umoéw na warunkach zlecenia,
zacheca do obchodzenia przepiséw ustawy o minimalnym wynagrodzeniu
za prace poprzez stosowanie na szeroka skale umow cywilnoprawnych nie-
objetych zakresem tej regulacji.

Istnieje pilna potrzeba wyposazenia Panstwowej Inspekcji Pracy w dodat-
kowe instrumenty i uprawnienia kontrolne niezbedne do skutecznej i efek-
tywnej kontroli wyplacania wynagrodzenia w wysokosci wynikajacej z wy-
sokosci minimalnej stawki godzinowej w odniesieniu do oséb pracujacych
na wlasny rachunek. Organy kontrolne powinny uzyska¢ mozliwos¢ mery-
torycznej, a nie jak dotychczas jedynie formalnej weryfikacji prawdziwosci
sporzadzanej dokumentacji faktycznych godzin pracy §wiadczonej przez
samozatrudnionego.

Aby wzmocni¢ skuteczno$¢ przepisow gwarantujacych ochrone zycia
i zdrowia samozatrudnionych oraz ich prawo do minimalnego wynagro-
dzenia za prace, nalezy zastanowi¢ sie nad zwigkszeniem kar, jakie moga
by¢ nakladane na przedsiebiorcéw, ktérzy naruszajg te regulacje. Aktualna
wysokos¢ grzywien naktadanych przez inspektoréw pracy w drodze man-
datéw karnych (maksymalnie do 2000 zl, a w przypadku powtarzajacych
sie wykroczen do 5000 zl), a takze wysoko$¢ kar stosowanych przez sady
karne (od 1000 do 30 000 z}) nie spelniaja podstawowych funkeji odpowie-
dzialno$ci wykroczeniowej (represyjnej i prewencyjnej), zachecajac wrecz
do utrzymywania analizowanych w niniejszym opracowaniu patologii na
rynku pracy.

Nalezy réwniez postulowaé zwiekszenie zasobéw kadrowych Panstwowej
Inspekcji Pracy. Obecny poziom zatrudnienia pracownikéw kontroluja-
cych tego organu (1500 inspektoréw pracy na caly kraj) nie gwarantuje
w zadnym razie skutecznej i efektywnej realizacji przez PIP kompetencji
kontrolno-nadzorczych w przedmiocie przestrzegania wobec oséb samo-
zatrudnionych obowiazujacych przepisow BHP oraz przepiséw ustawy
o minimalnym wynagrodzeniu za prace.
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Streszczenie

Rozdzial analizuje zasady zatrudniania cudzoziemcdw na polskim i europejskim rynku pracy, iden-
tyfikujac naruszenia prawa pracy. Omoéwione zostaly w nim przepisy dotyczace legalizacji zatrud-
nienia, elastyczne formy zatrudnienia cudzoziemcoéw oraz egzekwowanie praw pracowniczych.
Szczegblng uwage zwrdcono na przyktady nieuczciwych praktyk pracodawcow i agencji pracy tym-
czasowej oraz konsekwencje naruszen. Opracowanie podkresla role instytucji nadzoru i organizacji
pozarzadowych w ochronie praw pracownikéw cudzoziemskich na polskim rynku pracy.

Stowa kluczowe: zatrudnianie cudzoziemcéw, prawo pracy, migracja, elastyczne formy zatrudnie-
nia, egzekwowanie praw pracowniczych

Abstract

This article examines the principles of employing foreign workers in the Polish and European labor
markets, identifying violations of labor law. The regulations regarding the legalization of employ-
ment, flexible forms of engaging foreign workers, and the enforcement of labor rights are discussed.
Special attention is given to examples of unfair practices by employers and temporary employment
agencies, along with the consequences of violations. The article emphasizes the role of supervisory
institutions and non-governmental organizations in safeguarding the rights of foreign workers.
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Zasady zatrudniania cudzoziemcow na polskim
i europejskim rynku pracy

Zatrudnianie cudzoziemcéw na krajowym rynku pracy wiaze si¢ przede wszyst-
kim z wystepowaniem niedoboréw kadr na danym terenie. Mozliwo$¢ swiadcze-
nia pracy przez cudzoziemcow wynika z przepiséw polityki migracyjnej, realizo-
wanej zarowno w Polsce, jak i w Unii Europejskiej. Nalezy jednak pamietac, ze
zatrudnianie cudzoziemcéw nie moze zastepowac krajowego kapitatu ludzkiego.
W kontekscie naukowym stanowi to zagadnienie badawcze zwigzane z komple-
mentarnoscig pracy cudzoziemcéw w odniesieniu do pracownikéw krajowych'.

Od momentu przystgpienia Polski do Unii Europejskiej nasze panstwo ma pra-
wo zaréwno do wysytania swoich pracownikéw do pracy w innych krajach UE, jak
i do zatrudniania cudzoziemcoéw. Jest to zgodne z podstawowa zasadg UE, jaka jak
swoboda przeptywu oséb. Poza wspomnianym aspektem unijnym Polska jest tak-
ze miejscem, do ktérego migruja cudzoziemcy z krajéw spoza Unii Europejskiej,
aby podja¢ prace.

Cudzoziemcem jest osoba, ktéra nie jest obywatelem danego kraju lub panstwa,
a w poruszanym kontekscie osoba, ktéra nie ma obywatelstwa polskiego. Regu-
lacje dotyczace zatrudniania takich oséb znajduja sie w nastepujacych ustawach:

1) ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy?

2) ustawie z dnia 15 czerwca 2012 r. o skutkach powierzania wykonywania
pracy cudzoziemcom przebywajacym wbrew przepisom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej*;

3) ustawie z dnia 12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach*.

W kontekscie przepiséw Unii Europejskiej cudzoziemcem jest rowniez jednost-
ka, ktéra nie ma obywatelstwa w zadnym z krajéw cztonkowskich Unii Europej-
skiej. Osoby pochodzace z panstw Unii Europejskiej, Szwajcarii oraz krajow Euro-
pejskiego Obszaru Gospodarczego maja zazwyczaj uprawnienia do podejmowania

1 Badania takie prowadzili m.in. G.J. Borjas, The labor demand curve is downward sloping: re-
examining the impact of immigration on the labor market, ,,The Quarterly Journal of Econom-
ics” 2002, vol. 118, no. 4, s. 23-44; R.M. Friedberg, J. Hunt, The impact of immigrants on host
country wages, employment and growth, ,Journal of Economic Perspectives” 1995, vol. 9,
no. 2, s. 23-44. Na polskim rynku warto wspomniec¢ o nastepujacych badaniach: S. Kubiciel-
-Lodzinska, Cudzoziemcy na polskim rynku pracy. Czy obcokrajowiec to tariszy pracownik? Wy-
niki badan przeprowadzonych w wojewddztwie opolskim, ,,Studia Ekonomiczne” 2012, t. 103,
s. 245-254; M. Piotrowski, A. Organisciak-Krzykowska, Rola cudzoziemcéw na rynku pracy
w Polsce, ,Studia Prawno-Ekonomiczne” 2014, t. 93, s. 261-273.

2 Dz.U.z2023r., poz. 735.

Tekst jedn. Dz.U. 22021 r., poz. 1745.

4 Tekstjedn. Dz.U.z2023r., poz. 519.
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pracy w Polsce na takich samych zasadach jak obywatele Polski, bez koniecznosci
uzyskiwania specjalnych pozwolen, wiz czy zezwolen na pobyt czasowy”.

Cudzoziemiec, ktéry pragnie legalnie podja¢ prace w Polsce, musi posiadacé
prawo do przebywania na terytorium kraju oraz dokument, ktéry uprawnia go
do podjecia zatrudnienia. Najczesciej wymaganym dokumentem umozliwiajagcym
wjazd do Polski jest paszport. Ponadto niezbedne jest uzyskanie odpowiedniej
wizy, ktora wydaje polski organ administracyjny, badz tez zezwolenia na pobyt
czasowy, znanego jako ,karta pobytu” Dopuszczalne s3 takze wizy i dokumenty
pobytowe wydawane przez panstwa nalezace do strefy Schengen®.

Pracodawca, ktory chce zatrudni¢ cudzoziemca, musi upewnic¢ sig, Zze ma on
dokumenty pozwalajace na legalny pobyt na terytorium UE lub Polski. Wymie-
nione wczesniej ustawy nakazujg pracodawcy sprawdzenie, ktora forma legalizacji
zatrudnienia bedzie wlasciwa. Pracodawca musi wiec ztozy¢ wniosek o wydanie
stosownego zezwolenia na prace lub przedstawi¢ oswiadczenie o powierzeniu wy-
konywania pracy cudzoziemcowi (w przypadku procedury uproszczone;j)’.

W przypadku gdy pracodawca uzyska konieczne zezwolenie, musi sporzadzi¢
pisemna umowe z cudzoziemcem, w jezyku, ktérym postuguje si¢ dana osoba.
Ponadto pracodawca jest zobowigzany do zatrudnienia pracownika zgodnie z wa-
runkami okreslonymi w zezwoleniu na prace. Przedsigbiorca jest réwniez odpo-
wiedzialny za dostarczenie informacji dotyczacych procesu przedluzania zezwole-
nia na pracg oraz sktadania wnioskéw zwigzanych z zatrudnieniem.

Elastyczne formy zatrudniania cudzoziemcow

Elastyczne formy zatrudniania cudzoziemcow to rozwigzania, w ktérych nie jest
konieczne spelnienie wszystkich standardowych wymogéw zatrudnienia pra-
cownika. Jednym z najnowszych przykladow takiej elastycznosci jest uproszczo-
na procedura zatrudniania cudzoziemcow?®. Tego rodzaju podejscie pojawilo sie
w odpowiedzi na ogromne zapotrzebowanie na pracownikéw na rynku pracy
oraz konieczno$¢ zatrzymania pracownikow, ktdrzy zaczynali opuszcza¢ rynek

5 A. Ludera-Rasztel, The right to (decent) work. The right to everyone or ,chosen” ones? The situ-
ation in Poland, ,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 2021, nr 1.

6 Reguluje to m.in. ustawa z dnia 13 lipca 2006 r. o dokumentach paszportowych (tekst jedn.
Dz.U.z2022r., poz. 197).

7 KW. Baran, Pojecie i systematyka zatrudnienia niepracowniczego, [w:] tenze (red.), System
prawa pracy. Tom 7: Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2015, s. 21-26.

8 E. Podgorska-Rakiel, M. Szypniewski, Zatrudnianie cudzoziemcow spoza UE - oswiadczenie
o powierzeniu wykonywania pracy, Warszawa 2018, s. 32-33.
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pracy. Dlatego tez zatrudnianie cudzoziemcdéw stalo si¢ rozwigzaniem kluczo-
wym. Jednak, jak juz wczesniej wspomniano, zatrudnienie pracownikéw spo-
za kraju wiaze si¢ z licznymi wymogami dla pracodawcéw. Muszg oni najpierw
znalez¢ potencjalnych pracownikéw, zweryfikowaé ich umiejetnosci, zatatwic¢
wszystkie administracyjne formalnosci, wypelni¢ formularze i dostarczy¢ nie-
zbedne dokumenty.

W zwigzku z tym pojawila sie bardziej uproszczona forma zatrudnienia, w ra-
mach ktorej, aby uzyskac¢ zezwolenie na prace, wystarczy zlozy¢ w powiatowym
urzedzie pracy o$wiadczenie o powierzeniu pracy (art. 88z ustawy o promocji
zatrudnienia). Jednak taka forma zatrudnienia nie jest dostepna dla wszystkich
pracownikow, ale tylko dla tych pochodzacych z krajow, ktore zostaly wymie-
nione w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 21 kwiet-
nia 2015 r. w sprawie przypadkow, w ktérych powierzenie wykonywania pracy
cudzoziemcowi na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej jest dopuszczalne bez
konieczno$ci uzyskania zezwolenia na prace®. Warto dodac, ze od 2021 roku ka-
talog tych krajow zostal rozszerzony i obejmuje obywateli Republiki Armenii,
Republiki Biatorusi, Republiki Gruzji, Republiki Motdawii, Federacji Rosyjskiej
i Ukrainy.

Taka forma zatrudnienia przynosi korzysci zaréwno pracodawcom, jak i pra-
cownikom, poniewaz minimalizuje potrzeb¢ podejmowania dziatan zwigzanych
z angazowaniem cudzoziemcéw. Wskazana podstawa prawna wymaga jedynie,
aby pracodawca przestal na pismie o§wiadczenie do odpowiedniego powiatowego
urzedu pracy, w ktérym wyrazi zamiar zatrudnienia pracownika. W o$wiadczeniu
nalezy okresli¢ stanowisko, na ktérym dany cudzoziemiec zostanie zatrudniony,
miejsce pracy, okres zatrudnienia oraz wynagrodzenie brutto (art. 88 z ust. 1 pkt 3
ustawy o promocji zatrudnienia). Co istotne, pracodawca musi wskazac, ze podjal
decyzje o zatrudnieniu z uwagi na brak dostepnosci pracownikéw na lokalnym
rynku pracy.

Nalezy réwniez podkresli¢, ze elastyczne formy zatrudnienia nie narzucajg pra-
codawcy rodzaju umowy, ktéra moze zawrze¢ z pracownikiem-cudzoziemcem.
Moze to by¢ klasyczna umowa o prace, ale w Polsce popularne sa takze umowy
o $wiadczenie ustug podobnych do zlecenia czy umowy o dzieto. W tym zakresie
ustawodawca nie ingeruje, co oznacza, ze rozne rodzaje form zatrudnienia sg do-
puszczalne.

Dodatkowo w art. 87 ust. 2 ustawy o promocji zatrudnienia wymieniono inne
okolicznosci zyciowe, ktore pozwalaja na wykonywanie pracy bez koniecznosci
uzyskania zezwolenia na prac¢. Dotyczy to na przyklad osob, ktore majg zgode na
czasowy pobyt w Polsce z powodu studiéw stacjonarnych czy badan naukowych.

9 Dz.U. poz. 588.
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Egzekwowanie praw pracowniczych
cudzoziemcow

W zwigzku z zatrudnieniem cudzoziemca w Polsce - czy to na podstawie pozwole-
nia na prace, czy w ramach uproszczonych form zatrudnienia - kazdemu pracow-
nikowi przystuguja te same podstawowe prawa i przywileje. Oznacza to, ze jesli
cudzoziemiec pracuje na podstawie umowy o prace, stosuje sie do niego przepisy
wynikajace z ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy’.

Poza tym nalezy oczywiscie przestrzega¢ wszystkich przepisow zwigzanych
z zatrudnianiem pracownikéw cudzoziemcéw''. W Polsce istniejg instytucje od-
powiedzialne za monitorowanie i egzekwowanie przestrzegania tych przepisow,
a jedna z nich jest Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP). Gléwnym zadaniem tego
organu jest zapewnienie przestrzegania przepisow dotyczacych zatrudniania pra-
cownikow, w tym cudzoziemcow (art. 1 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pan-
stwowej Inspekcji Pracy'?). W ramach swoich uprawnien PIP moze przeprowadza¢
regularne kontrole oraz kontrole po uplywie okresu wynikajacego z dokumentéow
uprawniajacych do pracy. Inspektorzy pracy maja prawo do wstepu na teren miejsc
pracy i dokonywania inspekeji, w tym ogledzin maszyn i urzadzen (art. 23 ust. 1
ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy). Kontrolerzy PIP mogg zada¢ od pracodaw-
cy i pracownikéw-cudzoziemcéw okazania wszelkich dokumentéw zwigzanych
z zatrudnieniem, a takze przettumaczonych na jezyk polski’>. Odmowa okazania
dokumentéw lub udzielenia informacji jest wykroczeniem i podlega karze grzyw-
ny w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zt (art. 281 § 1 Kodeksu pracy). Panstwowa
Inspekcja Pracy moze réwniez wszczynaé postepowania wykroczeniowe zgodnie
z przepisami ustawy z dnia 24 sierpnia 2001 r. - Kodeks postepowania w sprawach
o wykroczenia', w ramach ktoérych moze nalozy¢ mandaty karne i sklada¢ wnio-
ski o ukaranie, ktore nastepnie popiera przed sagdem (art. 17 § 2 Kodeksu postepo-
wania w sprawach o wykroczenia).

Poza Panstwowg Inspekcja Pracy egzekwowanie przepisow regulujacych za-
trudnienie pracownikéw-cudzoziemcéw nalezy réwniez do kompetencji Stra-
zy Granicznej i Zakladu Ubezpieczen Spolecznych. Instytucje te sprawdzaja
przede wszystkim, czy imigranci pracujg legalnie i maja legalny status pobytu'.

10 Tekstjedn. Dz.U.z2022r., poz. 1510.

11 Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 23 czerwca 2022 r. w spra-
wie ogtoszenia jednolitego tekstu ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz.U. poz. 1614).

12 Tekstjedn.Dz.U.z2022r., poz. 1614.

13 A. Cichon-Jasinska, Ustawa o Panstwowej Inspekcji Pracy. Komentarz, art. 23 i nast., LEX/el.
2008.

14 Tekst jedn. Dz.U.z2022r., poz. 1124.

15 M. Keryk, Praca w Polsce: naruszenia praw pracowniczych imigrantéw z Ukrainy zatrudnio-
nych w budownictwie i sektorze ustug, 2018, s. 10, https://naszwybor.org.pl/wp-content/
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W przypadku stwierdzenia nielegalnego zatrudnienia lub nielegalnego poby-
tu moga natozy¢ kary grzywny i/lub nakaza¢ deportacje pracownikéw cudzo-
ziemskich'.

Przestrzeganie praw pracownikow cudzoziemskich
- przyktady naruszen

Przestrzeganie praw pracowniczych jest obowigzkiem wszystkich pracodawcow,
niezaleznie od obywatelstwa oséb zatrudnionych. Jednakze w przypadku cudzo-
ziemcow zagadnienie to staje si¢ bardziej ztozone, poniewaz czgsto korzystaja oni
z uslug posrednikow, zwlaszcza agencji pracy tymczasowej, ktére posrednicza
w zatrudnieniu oraz procesie legalizacyjnym cudzoziemca. Zdarza sie, ze imi-
granci muszg ponosi¢ koszty ustug takiej agencji, bez pewnosci uzyskania pracy’.
Oplfata ta jest czgsto nazywana ,,oplatg za znalezienie pracy”. Warto si¢ zastanowic,
czy takie praktyki posrednikéw sg legalne.

Zgodnie z art. 85 ust. 2 pkt 7 ustawy o promocji zatrudnienia dopuszcza sie
naliczanie oplat od jednostek w zwigzku z rzeczywistymi wydatkami zwigzanymi
z kierowaniem pracownikéw za granice. Obejmuje to koszty zwiazane z podroza
do miejsca pracy i z powrotem, procedury uzyskiwania wiz, przeprowadzanie ba-
dan medycznych oraz tlumaczenie dokumentéw. Jednakze warunkiem koniecz-
nym jest jasne okreslenie tych opfat w umowie zawieranej z osobg kierowana do
pracy za granicg. Dodatkowo agencje posrednictwa pracy moga nalicza¢ oplaty za
swoje ustugi posrednictwa pracodawcom.

Agencje posrednictwa, ktére poszukuja pracy za granicg dla swoich klientow,
nie mogg nalicza¢ optat, ktére nie zostaly wyraznie sprecyzowane wczesniej.
W szczegdlnosci zakazane jest pobieranie oplat z tytutu: przedplat, kaucji, optat
za wyszukiwanie i wskazywanie pracodawcy zagranicznego. Obejmuje to opla-
ty eksploatacyjne, wynagrodzenie pracownikow agencji, oplaty z tytutu wynaj-
mu lokalu, koszty wyjazdow pracownikéw agencji, oplaty za rekrutacje, ustugi
pocztowo-telekomunikacyjne, drukowanie materialéw, reklame oraz oglosze-
nia prasowe.

uploads/2021/03/Praca-w-Polsce-naruszenie-praw-pracowniczych-imigrantow-z-Ukrainy-
zatrudnionych-w-budownictwie-i-sektorze-uslug_Streszczenie_POBIERZ-PDF.pdf (dostep:
28.02.2023).

16 M. Rogalski, Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia. Komentarz, art. 17, LEX/el.
2022.

17 Tamze,s. 3.
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Posrednicy zatrudnienia mogg takze zada¢ oplat za rézne ustugi, potracajac je
bezposrednio z wynagrodzenia pracownika. Najczesciej wymieniane s oplaty za
zakwaterowanie, wyposazenie na stanowisku pracy lub wyzywienie. Zdaniem PIP
takie ustugi sg legalne tylko wtedy, gdy sa one uwzglednione i opisane w umowie
miedzy pracodawcy, pracownikiem a agencjg pracy tymczasowe;j.

Istotne kwestie reguluje ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
w Polsce. Zatrudnienie pracownikéw tymczasowych polega na tym, Ze pracodaw-
ca korzysta z ustug agencji pracy tymczasowej, ktéra dostarcza mu pracownikéow
na okreslony czas w celu wykonywania oznaczonych zadan lub prac. Pracownicy
tymczasowi sg zatrudnieni przez agencje pracy, a nie bezposrednio przez praco-
dawce, co stanowi kluczowg ceche tego typu zatrudnienia'®.

W przypadku zatrudniania cudzoziemcoéw najczesciej dochodzi do naruszen
w zakresie przestrzegania przepisow dotyczacych legalnosci zatrudnienia oraz wa-
runkoéw pracy. Oto niektoére z typowych naruszen:

1) brak wymaganych zezwolen i dokumentéw — pracodawcy czgsto zatrudnia-
ja cudzoziemcow bez wymaganych zezwolen na prace, co jest naruszeniem
prawa imigracyjnego; cudzoziemcy musza mie¢ odpowiednie dokumenty,
takie jak wiza i zezwolenie na prace, aby legalnie pracowac w Polsce;

2) niewlasciwe warunki zatrudnienia - pracodawcy nie zawsze przestrzegaja
przepiséw dotyczacych plac i warunkéw pracy; moga oferowac zbyt niskie
wynagrodzenie, nie zapewnia¢ dni wolnych czy obowigzkowych ubezpie-
czen spolecznych;

3) dyskryminacja i nieuczciwe traktowanie — cudzoziemcy sg czgsto bardziej
narazeni na dyskryminacj¢ w miejscu pracy, zaréwno w zakresie wynagro-
dzenia, jak i traktowania przez pracodawce lub innych pracownikow;

4) nielegalne praktyki agencji pracy tymczasowej — agencje pracy tymczaso-
wej czasami nie przestrzegaja przepisow dotyczacych rekrutacji i zatrud-
nienia pracownikéw tymczasowych, co moze prowadzi¢ do naruszen praw
pracownikéw, zaréwno krajowych, jak i cudzoziemcow.

Ustawa o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych stanowi ramy praw-
ne regulujace te kwestie i ma na celu ochrong zaréwno rodzimych pracowni-
kéw tymczasowych, jak i cudzoziemcéw zatrudnionych w Polsce. Pracodawcy
i agencje pracy tymczasowej muszg $cisle przestrzegac¢ przepiséw tego aktu,
aby unikna¢ sankcji prawnych i zapewni¢ uczciwe warunki pracy wszystkim
zatrudnionym osobom.

18 Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 11 maja 2023 r. w sprawie
ogtoszenia jednolitego tekstu ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U.
poz. 1110).
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Nieuczciwe praktyki stosowane przez pracodawcow

Przede wszystkim pracodawcy musza by¢ §wiadomi, ze cudzoziemiec moze le-
galnie pracowac tylko u tego pracodawcy, na prace u ktérego uzyskat pozwole-
nie. Zaréwno zezwolenie, jak i o$wiadczenie, o ktérych wspomniano wczesniej,
to dokumenty terminowe, upowazniajace do pracy w okreslonym czasie u kon-
kretnego pracodawcy. Jest absolutnie niedopuszczalne, cho¢ niestety spotykane,
ze pracodawca zatrudnia cudzoziemca, ktéry ma aktywne zezwolenie na prace
w innej firmie. Nawet posiadanie przez cudzoziemca waznego pozwolenia na pra-
ce nie zwalnia pracodawcy od odpowiedzialnosci. W takiej sytuacji uwaza sig, ze
pracodawca powierzyl prace osobie bez wymaganego zezwolenia, co jest karalne
i podlega grzywnie nawet do 30 000 zt (art. 120 ustawy o promocji zatrudnienia).
Pracodawcy czgsto moga probowaé unikaé tego wymogu z réznych powodow,
czasem ze wzgledu na kwestie finansowe (nielegalne zatrudnienie), a niekiedy ze
wzgledu na ograniczenie czasowe. Wymogi dotyczace pracy u konkretnego praco-
dawcy okreslone w dokumentach legalizujacych te¢ prace obejmujg réwniez prace
sezonowy opartg na o$wiadczeniach o powierzeniu itp.

Kolejna nieuczciwg praktyka, o ktdérej warto wspomnied, jest zatrudnienie pra-
cownikéw cudzoziemskich bez uzyskania zezwolenia na prace. W takich przypad-
kach gléwnym celem jest unikniecie obowiazku odprowadzania §wiadczen spo-
tecznych i zdrowotnych od pracownika, a takze mozliwos¢ zatrudnienia za nizsza
stawke wynagrodzenia.

Ponadto powszechnie wiadomo, ze cze$¢ 0séb przekracza granice Polski niele-
galnie. Zatrudnianie pracownikéw, ktérzy naruszyli przepisy dotyczace legalne-
go przekraczania granic Polski, to kolejna niedozwolona praktyka. Réwniez brak
szkolen przed rozpoczeciem pracy, brak zapewnienia badan lekarskich i nieod-
powiednie umowy pracy stanowia naruszenie prawa. W literaturze przykladami
naruszen sg takze nieodpowiednie formy uméw zawieranych z pracownikami cu-
dzoziemskimi, brak ubezpieczenia zdrowotnego, przedtuzanie czasu pracy, niewy-
placanie wynagrodzen lub nieterminowe wyplaty®.

Naruszenia praw pracownikow cudzoziemskich stanowig powazne wykrocze-
nia i mogg prowadzi¢ do sankcji prawnych, w tym kar grzywny dla pracodawcow.
Naruszenia te moga si¢ wigzac takze z konsekwencjami w postaci utraty legalnego
statusu pobytu i koniecznosci opuszczenia kraju. Dlatego wazne jest, aby zaréw-
no pracownicy, jak i pracodawcy cudzoziemscy byli swiadomi swoich praw i obo-
wigzkow oraz przestrzegali przepiséw dotyczacych zatrudniania cudzoziemcow.
Organizacje pozarzadowe, jak rdwniez instytucje nadzoru, takie jak PIP czy Straz
Graniczna, odgrywaja istotng role w egzekwowaniu przestrzegania tych przepisoéw
i ochronie praw pracownikéw cudzoziemskich na polskim rynku pracy.

19 M. Keryk, Praca w Polsce..., s. 8-10.
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Streszczenie

Outsourcing jest coraz czesciej wykorzystywany w praktyce dziatalnosci gospodarczej. Zauwaza sie,
ze ze wzgledu na mniejszg liczbe regulacji i ograniczen mechanizm ten zaczyna wypiera¢ zatrudnie-
nie tymczasowe. Jednoczesnie pojawia sie istotny problem stosowania outsourcingu, ktéry w rze-
czywisto$ci wykonywany jest w warunkach charakterystycznych dla pracy tymczasowej. Autorka
analizuje wybrane elementy outsourcingu (w szczegélnosci uksztattowanie podporzadkowania pra-
cowniczego), ktorych wystepowanie moze swiadczy¢ o naruszeniu regulacji zatrudnienia tymczaso-
wego. Podejmuje takze probe wskazania przyczyn zastegpowania pracy tymczasowej przez nieprawi-
dlowo stosowany outsourcing. Pokazuje, ze cho¢ w polskim systemie prawnym pozostaje miejsce na
funkcjonowanie obydwu konstrukeji, to wigze si¢ z tym ryzyko naruszenia przepiséw o zatrudnieniu
tymczasowym.

Stowa kluczowe: outsourcing, praca tymczasowa, podporzadkowanie, kierownictwo pracodawcy

Abstract

Outsourcing is increasingly used in business practice. It is noted that due to fewer regulations and
restrictions, this mechanism is beginning to displace temporary employment. At the same time,
a significant problem arises with regard to the use of outsourcing, which is actually performed under
conditions characteristic of temporary agency work. The author analyses selected elements of out-
sourcing (in particular the structure of employee subordination), the occurrence of which may indi-
cate a breach of the temporary work regulations. She also attempts to identify the reasons why tem-
porary work is being replaced by improperly applied outsourcing. She demonstrates that, although
there remains space in the Polish legal system for both constructions to function, this involves the
risk of violating temporary work regulations.

Keywords: outsourcing, temporary work, subordination, employer’s direction
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Uwagi wstepne

Stosowanie outsourcingu pozwala przedsigbiorcom elastycznie reagowac na
zmiany dokonujace si¢ w otoczeniu ekonomicznym oraz czyni dzialalno$¢ go-
spodarcza bardziej konkurencyjng z uwagi na powierzenie niektérych proce-
séw wyspecjalizowanym podmiotom zewnetrznym. Stanowi on réwniez jeden
ze sposobow obnizenia kosztéw prowadzonej dziatalnosci i zminimalizowania
obowigzkow zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw. Jednoczesnie outsour-
cing rodzi wiele watpliwo$ci na gruncie prawnym, m.in. w zakresie relacji tej
instytucji w stosunku do pracy tymczasowej. Cho¢ sa to zasadniczo dwie od-
rebne konstrukcje prawne, jednakze w wielu aspektach sg one zblizone do siebie
- stad tez w niektorych przypadkach stosowanie outsourcingu niesie ze sobg ry-
zyko naruszenia przepisow regulujacych zatrudnienie tymczasowe. Panstwowa
Inspekcja Pracy (PIP) podnosi, Ze obecnie to wlasnie zastegpowanie zatrudnienia
tymczasowego nieprawidlowo skonstruowanym outsourcingiem jest jednym
z najistotniejszych problemoéw zwigzanych ze stosowaniem pracy tymczasowe;j'.

Niniejszy rozdzial ma na celu wykazanie, ze cho¢ w polskim systemie prawnym
jest miejsce zaréwno na outsourcing, jak i prace tymczasows, to niekiedy stosowa-
nie outsourcingu moze wigzac si¢ z ryzykiem naruszenia przepisow o zatrudnieniu
tymczasowym. Z uwagi na objeto$¢ opracowania analizie poddane zostang jedynie
wybrane elementy outsourcingu, ktérych wystepowanie moze §wiadczy¢ o naru-
szeniu regulacji pracy tymczasowej. W szczegdlnosci dotyczy¢ to bedzie kwestii
podporzadkowania pracownikéw podmiotu outsourcingowego, ktére w orzecz-
nictwie Sadu Najwyzszego zostalo zidentyfikowane jako kluczowe dla odréznienia
dwoéch omawianych instytucji. Podjeta zostanie takze proba wskazania przyczyn
wypierania pracy tymczasowej przez nieprawidlowo uksztaltowany outsourcing
oraz mozliwe rozwigzania zarysowanych w rozdziale problemoéw.

Konstrukcja outsourcingu

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze outsourcing — ze wzgledu na swa réznorodnosé
— jest zjawiskiem trudnym do ujecia w jednoznaczne ramy definicyjne i prawne”.
Nie jest to nowy fenomen, aczkolwiek w ostatnim czasie ulegl nasileniu i wcigz

1 Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, Warszawa 2021, s. 167.

2 Wiecej na ten temat zob. np. W. Robaczynski, Umowa outsourcingu, [w:] W.J. Katner (red.),
Prawo zobowiqgzan - umowy nienazwane, seria ,,System Prawa Prywatnego”, t. 9, Warszawa
2010, s. 401-403; E. Pachata, Outsourcing - ryzyka z perspektywy prawa pracy, ,Monitor Pra-
wa Pracy” 2021, nr 2, s. 35-41.
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sie rozwija’>. W literaturze wskazuje sig, ze outsourcing stanowi rodzaj podwy-
konawstwa*, a takze, Ze jest to ,wyodrebnienie okreslonych zadan lub funkcji ze
struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa i zlecenie ich realizacji podmiotowi
zewnetrznemu”. Podobng definicje przyjmuje judykatura®. Jednoczesnie w dok-
trynie zauwaza sie, ze outsourcing jest ,,metodg organizowania dziatalnosci przed-
siebiorstwa™, bardziej ,mechanizmem z zakresu ekonomii i zarzadzania, niz
konkretng konstrukcjg prawng™. Od strony kwalifikacji prawnej Sad Najwyzszy
uznaje, Ze outsourcing to umowa nienazwana. Moze ona przybra¢ posta¢ umowy
o $wiadczenie ustug na warunkach zlecenia lub moze mie¢ charakter mieszany,
z elementami umowy o dzielo czy umowy dostawy’. W judykaturze na okresle-
nie outsourcingu uzywano takze sformufowania ,,system umow o przedsigbior-
stwie”!?, co w sposéb dobitny sugeruje, ze trudno jest uja¢ outsourcing w jedno-
znaczne ramy normatywne.

Rozwazan nie utatwia wielo$¢ rodzajow outsourcingu'’, przy czym z perspekty-
Wy prawa pracy najistotniejsze znaczenie ma outsourcing pracowniczy, zdefinio-
wany przez Sad Najwyzszy jako ,korzystanie z pracownikow firmy zewnetrznej
dla wykonywania okreslonych ustug”'?. Brak regulacji umowy outsourcingu w po-
laczeniu z zasada swobody umoéw powoduje, ze w kazdym przypadku wspoétpraca
moze by¢ uksztaltowana odmiennie i dostosowana do zapotrzebowania podmiotu
korzystajacego'. Wydaje sie, ze to wlasnie przymiot elastycznosci stanowi o atrak-
cyjnosci gospodarczej omawianej konstrukcji.

3 Zob. szerzej: W. Robaczynski, Umowa..., s. 399-400.

4 M. Chakowski, Umowy outsourcingu pracowniczego w praktyce polskich przedsiebiorstw, [w:]
B. Godlewska-Bujok, K. Walczak (red.), Zatrudnienie w epoce postindustrialnej, Warszawa
2021, s. 34.

5 Tamze.

6 Zob. np. wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 14 marca 2019 r., sygn. Ill AUa
1095/17.

7 A. Giedrewicz-Niewinska, Pracownicze aspekty outsourcingu, [w:] A. Bielinski, A. Giedrewicz-
-Niewinska, M. Szabtowska-Juckiewicz (red.), Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji cza-
su pracy, Warszawa 2015, s. 216; rowniez W. Robaczynski, Umowa..., s. 398.

8 W. Robaczynski, Umowa..., s. 398.

9 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2019 r., sygn. Il UK 103/18.

10 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 28 pazdziernika 2009 r., sygn. V ACa 418/09.

11 Zob. np. M. Matejun, Rodzaje outsourcingu i kierunki jego wykorzystania, ,Zeszyty Naukowe
Politechniki todzkiej. Organizacja i Zarzadzanie” 2006, nr 989, z. 42, s. 19.

12 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2019 r., sygn. Il UK 103/18.

13 Szerzej na temat konsekwencji niemoznosci jednoznacznego zakwalifikowania outsourcin-
gu jako konkretnego typu umowy zob. W. Robaczynski, Umowa..., s. 403.
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Przyczyny zastepowania pracy tymczasowej
outsourcingiem

Od kilku lat PIP zauwaza odchodzenie od pracy tymczasowej na rzecz ustug out-
sourcingowych, $wiadczonych zaréwno przez agencje pracy tymczasowej, jak
i przez podmioty niezarejestrowane jako agencje'’. Podkresla wrecz, ze niekto-
re agencje zatrudniaja pewna liczbe pracownikéw tymczasowych jedynie w celu
utrzymania certyfikatu pozwalajacego na taka dziatalnos¢, natomiast w przewaza-
jacej mierze zajmuja si¢ outsourcingiem'.

Mozna zalozy¢, ze przyczyny tego zjawiska sa zfozone, cho¢ kilka z nich zdaje
sie wysuwac na pierwszy plan. Przede wszystkim dotycza one koniecznych formal-
nosci i rozlicznych ograniczen, ktérymi obwarowane jest zatrudnienie tymczaso-
we. Dzialalno$¢ agencji zatrudnienia jest dziatalno$cig regulowang i wymaga wpi-
su do odpowiedniego rejestru (art. 18 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy’). Ponadto agencja musi spetnia¢ $cisle
okreslone warunki, aby $wiadczy¢ tego rodzaju ustugi, np. brak zaleglosci z tytulu
podatkéw czy sktadek na ubezpieczenia spoleczne (art. 19 ustawy o promocji za-
trudnienia). Te wymogi nie znajduja zastosowania do podmiotéw $wiadczacych
ustugi outsourcingowe; prowadzenie takiej dzialalnosci jest zatem tatwiejsze z or-
ganizacyjnego punktu widzenia.

Kolejna kategoria ograniczen wymienianych w sprawozdaniach PIP doty-
czy samej pracy tymczasowej'’’. Mowa przede wszystkim o limitach czasowych
- pojawiaja sie opinie, Ze zainteresowanie outsourcingiem w Polsce wzrosto po
nowelizacji ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych'®, uchwalonej w 2017 r."%, ktéra m.in. ustanowila ograniczenia czasowe
wykonywania pracy przez pracownika tymczasowego na rzecz jednego pracodaw-
cy uzytkownika®. Obecnie, zgodnie z art. 20 u.z.p.t., co do zasady agencja moze

14 Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2018 roku, Warszawa 2019, s. 130;
Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, s. 161; Sprawozdanie
z dziatalnosci Panistwowej Inspekcji Pracy w 2021 roku, Warszawa 2022, s. 143.

15 Sprawozdanie z dziatalnosci Panstwowej Inspekcji Pracy w 2021 roku, s. 143.

16 Dz.U.Nr99, poz. 1001 ze zm. - dalej ustawa o promocji zatrudnienia.

17 Zob. Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2021 roku, s. 151.

18 Dz.U. Nr 166, poz. 1608 ze zm. - dalej u.z.p.t.

19 Ustawazdnia 7 kwietnia2017r.0zmianie ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
oraz niektoérych innych ustaw (Dz.U. poz. 962 ze zm.).

20 Zob. np. M. Rzemek, Pracownicy tymczasowi przechodzq w outsourcing, w listopadzie mija
18-miesieczny limit ich zatrudnienia, ,Rzeczpospolita”, 9.07.2018, https://www.rp.pl/
Kadry/307099929-Pracownicy-tymczasowi-przechodza-w-outsourcing-w-listopadzie-mija-
18-miesieczny-limit-ich-zatrudnienia.html (dostep: 7.02.2023); zob. tez: Sprawozdanie
z dziatalnosci Panstwowej Inspekcji Pracy w 2021 roku, s. 151.


https://www.rp.pl/Kadry/307099929-Pracownicy-tymczasowi-przechodza-w-outsourcing-w-listopadzie-mija-18-miesieczny-limit-ich-zatrudnienia.html
https://www.rp.pl/Kadry/307099929-Pracownicy-tymczasowi-przechodza-w-outsourcing-w-listopadzie-mija-18-miesieczny-limit-ich-zatrudnienia.html
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Stosowanie outsourcingu z naruszeniem przepisow... 145

skierowa¢ danego pracownika do wykonywania pracy na rzecz jednego praco-
dawcy uzytkownika przez okres nieprzekraczajacy facznie 18 miesiecy w okresie
obejmujacym 36 kolejnych miesiecy. Ponadto w przypadku pracy tymczasowe;
konieczne jest podporzadkowanie si¢ zakazowi powierzania okreslonych rodza-
jow prac, m.in. szczegdlnie niebezpiecznych (art. 8 u.z.p.t.) czy koniecznosci pracy
na podstawie umowy okreslonego rodzaju (art. 7 u.z.p.t.). Panstwowa Inspekcja
Pracy wskazuje rowniez, ze przyczyng ,ucieczki” do outsourcingu jest obowigzek
réwnego traktowania pracownikéw tymczasowych w zakresie warunkow pracy
i innych warunkow zatrudnienia w poréwnaniu z pracownikami wlasnymi, ktory
cigzy na pracodawcy uzytkowniku zgodnie z art. 15 u.z.p.t.*' Takze inne obowiazki
pracodawcy uzytkownika przyczyniajg si¢ do wypierania pracy tymczasowej przez
outsourcing - mowa chociazby o tych zwigzanych z organizacjg czasu pracy (pro-
wadzenie ewidencji czasu pracy zgodnie z art. 14 ust. 2 pkt 2 u.z.p.t.) oraz wyposa-
zeniem pracownikdw w odziez lub obuwie robocze (art. 9 ust. 2a u.z.p.t.)*

Brak koniecznosci spelnienia powyzszych wymagan sprawia, ze outsour-
cing jawi si¢ jako alternatywa korzystniejsza nie tylko organizacyjnie, ale przede
wszystkim finansowo. To z kolei powoduje dalsze konsekwencje, m.in. w obszarze
konkurencji, gdyz stawia w nieréwnej pozycji na rynku podmioty oferujace prace
tymczasowq oraz te §$wiadczace outsourcing przypominajacy prace tymczasowa™.
Co wigcej, inspektorzy pracy wskazujg na niskie grzywny zasadzane przez sady za
naruszenie przepiséw o zatrudnieniu tymczasowym, przez co sankcje nie znie-
checaja skutecznie przedsigbiorcow do wykorzystywania outsourcingu, ktéry do
ztudzenia przypomina prace tymczasowa™.

Outsourcing - ukryta praca tymczasowa?

W doktrynie wskazuje sig, ze zar6wno praca tymczasowa, jak i outsourcing opie-
rajg sie na podobnych zalozeniach®. Odpowiadaja bowiem na potrzebe elastycz-
nego reagowania na dynamicznie zmieniajace si¢ realia ekonomiczne i potrzeby
wynikajace z prowadzenia dzialalnosci gospodarczej. Pozwalaja podmiotom ko-
rzysta¢ z zewnetrznych specjalistow bez zatrudniania ich na state i ponoszenia

21 Sprawozdanie z dziatalnosci Parnistwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, s. 161; Sprawozdanie
z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2021 roku, s. 151.

22 Zob.tamze.

23 Zob. Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, s. 167.

24 Zob.tamze,s. 161.

25 M. Medrala, Outsourcing pracowniczy, [w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki zatrudnienia tym-
czasowego, Warszawa 2011, s. 188.
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zwigzanych z tym obcigzen organizacyjnych i finansowych. Mimo niewatpliwych
podobienstw s3 to dwie odrebne konstrukcje prawne. Inna jest bowiem istota tych
dwdch instytucji — praca tymczasowa polega na ,wypozyczeniu” personelu w celu
swiadczenia okreslonego rodzaju pracy, a outsourcing na przejeciu przez podmiot
zewnetrzny odpowiedzialnosci za realizacje okreslonego procesu. Ponadto praca
tymczasowa polega na wykonywaniu zadan sezonowych, okresowych, doraznych
lub takich, ktérych terminowe wykonanie przez pracownikéw zatrudnionych przez
pracodawce uzytkownika nie byloby mozliwe, lub tez ktérych wykonanie nalezy
do obowiazkéw nieobecnego pracownika (art. 2 pkt 3 u.z.p.t.). Praca tymczasowa
zaspokaja wiec dorazne zapotrzebowanie na personel. Tymczasem outsourcing ma
na celu zlecenie podmiotowi zewnetrznemu realizacji okreslonej ustugi; obstuge
odrebnego, autonomicznego procesu, ktdry zostaje wydzielony ze struktury pod-
miotu korzystajacego z outsourcingu. Niekoniecznie musza to by¢ zatem (i z re-
guly nie s3) zadania dorazne lub okresowe. Jednym z czynnikéw sklaniajacych
przedsigbiorcow do skorzystania z outsourcingu jest che¢ skoncentrowania sie
na obszarze dzialalnosci, w ktérym maja oni przewage konkurencyjng, i oddanie
proceséw ubocznych wyspecjalizowanym podmiotom, co implikuje stala i dtugo-
trwalg wspoltprace pomiedzy nimi*. Zazwyczaj outsourcing jest wiec obliczony na
dlugofalowe, a nie dorazne skutki. Jak wynika z powyzszych rozwazan, podstawo-
wa rdéznica pomiedzy pracg tymczasowg a outsourcingiem polega na odmiennym
sposobie organizacji calego modelu wspolpracy.

Prawidlowo skonstruowany outsourcing rézni sie zatem od pracy tymczaso-
wej, cho¢ odpowiada na podobne potrzeby uczestnikéw rynku - dlatego nalezy
zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze jego stosowanie co do zasady nie koliduje z przepisami
o pracy tymczasowej”’. Problem stanowi jednak obchodzenie przepiséw regulu-
jacych zatrudnienie tymczasowe poprzez zastosowanie outsourcingu. Cho¢ z przy-
czyn oméwionych wyzej podmioty wystepujace na rynku ,,uciekajg” od pracy tym-
czasowej, nierzadko zdarza sig, ze stosowany przez nie outsourcing nosi jej cechy.
W takich przypadkach jedyna ,ustuga” $wiadczong przez podmiot outsourcin-
gowy jest praca®, tzn. wypozyczanie pracownikow. W ten sposob przedsiebiorcy
moga korzystac z zalet §wiadczenia pracy przez personel zewnetrzny, jednoczesnie
unikajgc realizacji wymogow i obowigzkéw zwigzanych z pracg tymczasowq.

Oceniajgc, czy outsourcing narusza regulacje zatrudnienia tymczasowego,
nalezy wzig¢ pod uwage przede wszystkim uksztaltowanie podporzadkowania
pracowniczego. Kluczowy charakter tej wlasciwosci wynika zaréwno z orzecznic-
twa sadow, jak i z dokumentéw PIP. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 27 stycz-
nia 2016 r. (sygn. I PK 21/15) wskazal, Ze to brak bezposredniego i trwalego

26 Zob. E. Krynska, Kontraktowanie pracy, [w:] taz (red.), Elastyczne formy zatrudnienia i organi-
zacji pracy a popyt na prace w Polsce, Warszawa 2003, s. 101.

27 M. Medrala, Outsourcing..., s. 197.

28 Zob. Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2021 roku, s. 156.
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podporzadkowania jest podstawowa cecha odrdzniajaca outsourcing nie tylko od
zatrudniania pracownikow wlasnych, ale takze od $wiadczenia pracy przez pracow-
nikéw tymczasowych. Podporzadkowanie pracownika tymczasowego jest uksztat-
towane odmiennie niz w przypadku typowego stosunku pracy, gdyz wystepuje co
do zasady wobec pracodawcy uzytkownika (art. 2 pkt 2 u.z.p.t.), a wiec podmiotu
niebedgcego strong umowy o prace. Pracodawca uzytkownik ma uprawnienia kie-
rownicze w zakresie niezbednym do organizowania pracy z udzialem pracownika
tymczasowego (art. 14 ust. 1 u.z.p.t.)”. Jest to kierownictwo w znaczeniu waskim
i obejmuje jedynie ,,uprawnienia stuzace bezposrednio kierowaniu pracg’, takie
jak ustalanie zakresu obowigzkow, czasu i miejsca pracy czy planu urlopow?®, jak
réwniez wydawanie polecen dotyczacych pracy (np. sposobu jej wykonania)?®! oraz
wyznaczanie zadan i kontrole ich wykonania (art. 2 pkt 1 u.z.p.t.).

Bioragc pod uwage przywolane orzeczenie, mozna uzna¢é, ze podstawowym
czynnikiem decydujacym o tym, czy outsourcing nie stanowi obejécia przepisow
o pracy tymczasowej, jest niewystepowanie bezposredniego i trwatego podpo-
rzadkowania (zaréwno prawnego, jak i faktycznego) pracownikéw podmiotu out-
sourcingowego wobec ustugobiorcy. Podmiot outsourcingowy nie moze scedowac
kierownictwa na ustugobiorce (zastosowa¢ konstrukeji bedacej istota funkcjono-
wania pracy tymczasowej’’), natomiast ten ostatni nie moze wykonywa¢ wobec
pracownikéw outsourcingowych uprawnien kierowniczych podobnych do tych
wykonywanych przez pracodawce uzytkownika®. Stosunek pracy pomiedzy spol-
ka outsourcingowsy a jej pracownikami nie powinien by¢ ,wydrazony” z tresci, jak
sie to czasem wskazuje w odniesieniu do pracy tymczasowej** - stanowi on pelno-
prawny stosunek pracy wraz ze wszystkimi jego elementami z art. 22 § 1 ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks Pracy®, w tym z kierownictwem sprawowa-
nym przez pracodawce. W ramach wspélpracy na podstawie umowy outsourcin-
gu ustugobiorca okresla jedynie efekt konicowy, ewentualnie udziela ustugodawcy
wskazdwek co do preferowanego sposobu wykonania ustugi. Nie moze jednak

29 Zob. M. Raczkowski, Art. 14, [w:] tenze, Ustawa o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych.
Komentarz, Warszawa 2013, s. 47.

30 M. Rycak, Art. 2, [w:] A. Reda-Ciszewska, M. Rycak, Zatrudnianie pracownikdéw tymczasowych.
Komentarz, Warszawa 2017, s. 40.

31 Zob. M. Raczkowski, Art. 14, s. 52.

32 Zob. M. Rycak, Art. 14, s. 126.

33 Nalezy wszakze odnotowaé, ze to zagadnienie jest przedmiotem dyskusji w doktrynie - por.
np. M. Medrala, Outsourcing..., s. 196 oraz np. M. Raczkowski, Grupa spdtek w Swietle prawa
pracy. Koncepcja pracodawcéw powigzanych, Warszawa 2019, s. 164-175 i A. Sobczyk, Art. 1,
[w:] tenze, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Komentarz, Krakéw 2005,
pkt4i6.

34 Zob. W. Sanetra, Praca tymczasowa - zatrudnienie czy posrednictwo pracy?, [w:] Z. Géral
(red.), Z zagadnien wspétczesnego prawa pracy. Ksiega Jubileuszowa Profesora Henryka Le-
wandowskiego, Warszawa 2009, s. 328.

35 Dz.U.Nr 24, poz. 141 ze zm.
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sprawowaé bezposredniego kierownictwa wobec pracownikéow ustugodawcy,
a wiec np. wydawac polecen, wyznacza¢ im bezpo$rednio zadan czy kontrolowac
ich pracy. We wlasciwie skonstruowanym outsourcingu w wielu przypadkach nie
bedzie to zreszta potrzebne - jesli wyspecjalizowanemu podmiotowi outsourcin-
gowemu zostal przekazany do obstugi odrebny, autonomiczny proces, co do zasa-
dy bedzie on dysponowal pewna swoboda w doborze sposobu, srodkéw i narze-
dzi, za pomoca ktorych osiagnie okreslony przez ustugobiorce efekt. Jak zauwaza
sie w literaturze, ewentualne polecenia czy instrukcje powinny by¢ komunikowa-
ne pracownikom podmiotu outsourcingowego za posrednictwem koordynatoréw
i brygadzistow™.

Podobny sposéb rozumowania prezentuje PIP. W sprawozdaniu z dziatalnosci
w 2020 r. podkreslono, ze outsourcing zostal uznany za §wiadczenie pracy tym-
czasowej, w szczegdlnosci w przypadku potwierdzenia ,faktycznego podporzad-
kowania wykonawcéw nadzorowi ze strony podmiotu, w ktérego ustugi lub praca
byly wykonywane™. Inng przestanka swiadczacg o wystgpowaniu pracy tymcza-
sowej ukrytej pod nazwa outsourcingu byt brak wydzielenia odrebnego procesu
produkcyjnego®. Co wiecej, w niektérych przypadkach inspektorzy stwierdzili, ze
po wyczerpaniu limitéw czasowych pracy tymczasowej pracodawca uzytkownik
dalej korzystat z pracy tych samych oséb zatrudnionych na identycznych warun-
kach, jednak juz w ramach ustugi outsourcingu®. Zdarzaly si¢ takze przypadki
wielopoziomowych konstrukeji, w ktorych agencja zatrudnienia kierowala pra-
cownikow do pracy tymczasowej w innej agencji, ktora z kolei $§wiadczyla ustugi
outsourcingowe na rzecz podmiotu trzeciego — dzieki czemu ten ostatni nie figuro-
wal jako pracodawca uzytkownik®. Tego rodzaju zabiegi utrudniaja stwierdzenie,
ktéry z podmiotéw w rzeczywistosci sprawuje kierownictwo nad pracownikami,
a w konsekwencji, czy w danych okolicznosciach ma miejsce swiadczenie out-
sourcingu, czy tez pracy tymczasowej. W rezultacie moze doj$¢ do ograniczenia
praw pracowniczych, gdyz utrudnione jest ustalenie, na ktorym podmiocie cigza
odpowiednie obowigzki pracodawcy oraz czy faktycznie wywigzuje si¢ on z nich.
Mimo niejednokrotnego skomplikowania stanéw faktycznych z dokumentéw PIP
niezmiennie wynika, ze podstawowe znaczenie ma odpowiedz na pytanie, komu
rzeczywiscie — insourcerowi czy outsourcerowi — sa podporzadkowani pracowni-
cy. Nie wystarcza bowiem same postanowienia umowne; kontroli powinno pod-
lega¢ natomiast to, kto w praktyce kieruje praca swiadczong przez pracownikow.

36 M. Chakowski, Umowy outsourcingu..., s. 36.

37 Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2020 roku, s. 167.

38 Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2021 roku, s. 159.

39 Tamze.

40 Zob. Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2019 roku, Warszawa 2020,
S. 144.
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Podsumowanie

Jak wykazaly powyzsze uwagi, outsourcing oraz praca tymczasowa moga wspot-
istnie¢. Wystepuja bowiem zasadnicze réznice miedzy powierzeniem podmiotowi
trzeciemu obstugi wydzielonego, odrebnego procesu a czasowym wypozyczeniem
pracownikéw. Ponadto w doktrynie zauwaza sie, ze przepisy regulujace zatrud-
nienie tymczasowe nie zaspokajaja calkowicie zapotrzebowania przedsiebiorcow
w zakresie korzystania z zewnetrznego personelu*, na rynku istnieje zatem miej-
sce na oba te rozwigzania. Obecnie zasadniczy problem stanowi jednak nazywanie
outsourcingiem konstrukeji, ktéra w istocie nim nie jest, tzn. ukrytej pracy tym-
czasowej. W zwigzku z tym nalezaloby przeprowadzi¢ poglebione badania, aby
odpowiedzie¢ na pytanie, w jaki sposdb zapobiec naruszaniu przepiséw o zatrud-
nieniu tymczasowym podczas stosowania outsourcingu. Nie ulega watpliwosci, ze
nie jest to zadanie proste. W literaturze pojawiajg si¢ stuszne sugestie co do tego,
w jaki sposdb powinien zosta¢ skonstruowany outsourcing, aby jego stosowanie
nie skutkowato naruszeniem przepiséw o zatrudnieniu tymczasowym*. Gtéwnym
wyzwaniem nie s3 jednak nieprawidlowe postanowienia umowne, ale ich stoso-
wanie w praktyce. Jak wskazuje PIP, w ostatnich latach wykorzystywanie out-
sourcingu ukrywajacego prace tymczasowg zostato ,udoskonalone”, przez co trud-
niejsze jest jego zakwestionowanie podczas kontroli®. Tre§¢ umdw jest bowiem
odpowiednio skonstruowana, a sami pracownicy poinstruowani, co majg mowi¢
inspektorom, aby zminimalizowac¢ ryzyko zarzutu naruszenia prawa*.

W obecnym stanie prawnym funkcjonuje wiele sankcji, ktére moga zosta¢
nalozone na podmioty oferujace outsourcing oraz korzystajace z outsourcingu,
ktdéry zostanie uznany za obchodzenie regulacji pracy tymczasowej — s3 to m.in.
odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa pracodawcy uzytkownika za brak realizacji
niektérych obowigzkéw oraz za powierzenie zabronionego rodzaju pracy, a tak-
ze odpowiedzialno$¢ wynikajaca z przepiséw podatkowych®. Poza tym przepisy
ustanawiaja odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa za prowadzenie agencji zatrud-
nienia bez wymaganego wpisu do rejestru (art. 121 ust. 1 ustawy o promoc;ji za-
trudnienia). Jednakze, jak wynika z przytoczonych dokumentéw PIP, nie eliminuje
to nasilajacego si¢ problemu obchodzenia przepiséw o zatrudnieniu tymczasowym.

W odpowiedzi na ten stan rzeczy PIP proponuje wprowadzenie specyficz-
nej odpowiedzialno$ci wykroczeniowej zaréwno za korzystanie z outsourcingu
»-w warunkach charakterystycznych dla pracy tymczasowej’, jak i za $wiadczenie

41 M. Medrala, Outsourcing..., s. 197.

42 Zob. np. propozycja M. Chakowskiego w: M. Chakowski, Umowy outsourcingu..., s. 40.

43 Zob. szerzej: Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy w 2021 roku, s. 159-160.
44 Tamze.

45 Na temat sankcji zob. szerzej: M. Chakowski, Umowy outsourcingu..., s. 37-39.
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ustug outsourcingu w powyzszych warunkach (réwniez przez agencje zatrudnie-
nia)*. Nalezy zaaprobowac te propozycje — wydaje sie, ze tego rodzaju rozwigza-
nie nakierowane wprost na nieprawidtowo stosowany outsourcing w istocie moze
przyczynic sie do zmniejszenia skali zjawiska i jednocze$nie uprosci droge do jego
skutecznego sankcjonowania. Korzystne byloby jednak doprecyzowanie takiej
regulacji poprzez wskazanie przykladowych (gléwnych) przestanek, ktorych wy-
stepowanie §wiadczyloby o korzystaniu z outsourcingu przypominajacego prace
tymczasowa — mowa tu przede wszystkim o podporzadkowaniu pracowniczym.
Z drugiej strony nie mozna nie zauwazy¢, ze — jak przyznaje PIP - trudnosci leza
réwniez w wykrywaniu naruszen w praktyce, sama regulacja ustawowa moze za-
tem nie rozwigza¢ problemu w pelni.

Wreszcie nalezaloby sie zastanowi¢, czy outsourcing pracowniczy nie powinien
zostac¢ odrebnie, bardziej kompleksowo uregulowany - chociazby poprzez wskaza-
nie cech charakterystycznych dla tego rodzaju umowy. Z jednej strony rozwialoby
to cze$¢ watpliwosci, ktore obecnie muszg rozstrzygac sady, z drugiej natomiast
istnieje ryzyko, ze taka regulacja pozbawilaby te instytucje kluczowej cechy ela-
stycznosci. Latwo bowiem mozna wyobrazi¢ sobie sytuacje, w ktorej dochodzi do
»przeregulowania” outsourcingu. Tymczasem to wlasnie przez duza liczbe regu-
lacji i ograniczen przedsigbiorcy rezygnuja obecnie z pracy tymczasowej na rzecz
outsourcingu. Wydaje si¢, ze ewentualne inicjatywy legislacyjne powinny zatem
zmierza¢ w kierunku jasnego odseparowania tych dwoch konstrukeji prawnych,
tak aby unikna¢ stworzenia instytucji podobnej do pracy tymczasowej, jednak
z mniejsza liczbg ograniczen (np. w zakresie limitéw czasowych lub rodzaju wyko-
nywanych prac). W kazdym razie nie ulega watpliwosci, ze problematyka outsour-
cingu wymaga pilnej, a jednoczesnie rozwaznej interwencji ustawodawcy.
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Streszczenie

Niniejszy rozdzial ma na celu pokazanie czytelnikowi réznic pomiedzy outsourcingiem pracowni-
czym a leasingiem pracownikéw, a jednoczesnie potencjalnych konsekwencji zwigzanych z niepra-
widlowym stosowaniem tych rozwigzan. Celem tego tekstu jest wigc wskazanie, ze droga do sku-
tecznego i efektywnego stosowania outsourcingu czy leasingu pracownikéw jest dobre zrozumienie
réznic pomiedzy nimi. Dzigki temu przedsigbiorcy moga stosowac te rozwiazania efektywnie, zysku-
jac nie tylko optymalizacje kosztow, ale tez szybkos¢ i elastyczno$¢ pozyskiwania zasobéw pozwala-
jacych na realizacje¢ pozyskanych kontraktow.

Stowa kluczowe: umowa outsourcingu pracownikéw, umowa leasingu pracownikow, stosowanie
outsourcingu pracownikow, stosowanie leasingu pracownikéw, réznice pomiedzy outsourcingiem
a leasingiem pracownikéw, konsekwencje naruszen leasingu pracownikow i outsourcingu pracow-
nikéw

Abstract

This study aims to show the reader the differences between employee outsourcing and employee
leasing, focusing on the practical aspects of the differences between these institutions, while also
showing what the potential consequences associated with the improper use of these solutions may
be. Thus, the purpose of this text is to show readers that the way to effective and efficient use of out-
sourcing or employee leasing is to have a good understanding of the differences between them. In
this way, entrepreneurs can apply these solutions effectively gaining not only cost optimization, but
also speed and flexibility in obtaining resources to execute the acquired contracts.

Keywords: employee outsourcing contract, employee leasing contract, application of employee out-
sourcing, application of employee leasing, differences between outsourcing and employee leasing,
consequences of violations of employee leasing and employee outsourcing
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Zagadnienia wstepne

Niniejszy rozdzial ma na celu analiz¢ poje¢ i wskazanie réznic w praktyce stoso-
wania instytucji outsourcingu oraz leasingu pracowniczego, ale tez ich naruszen
i skutkéw zwigzanych z tymi uchybieniami.

Pojecie leasingu pracowniczego wigzane jest zazwyczaj z dwiema instytucjami:

1) pracg tymczasows, regulowang ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnieniu

pracownikéw tymczasowych' oraz

2) niemajacy specyficznej nazwy, a leasingiem nazwang tylko potocznie, in-

stytucja z art. 174(1) ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy?,
czyli urlopem bezplatnym pracownika na czas wykonywania pracy u in-
nego pracodawcy na podstawie porozumienia pomiedzy pracodawcami
(obecnym i przyjmujacym).

Natomiast wyodrebnienie pojecia outsourcingu pracowniczego wigze si¢ bez-
posrednio z zasadg swobody umoéw. Instytucja ta nie ma legalnej definicji, a jej ce-
chy charakterystyczne ksztalttowane sa w duzej mierze negatywnie w tym sensie, ze
uznaje si¢, iz nie moze by¢ ona ani praca tymczasows, ani instytucjg z art. 174(1) k.p.
Informacje o tym, czym jest outsourcing pracowniczy, daje orzecznictwo sadow,
w tym przykladowo wyroku Sad Najwyzszy z dnia 2 pazdziernika 2019 r. (sygn.
II UK 103/18%), o ktérym bedzie jeszcze mowa w tym tekscie. Zacznijmy zatem od
zdefiniowania poje¢ oraz przeprowadzenia linii podziatu pomiedzy nimi.

Leasing pracowniczy

Leasing pracowniczy to pojecie najczedciej utozsamiane z pracg tymczasows,
a wigc instytucja wprost uregulowang i zdefiniowang w ustawie o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych. Zdefiniowana w tym akcie prawnym praca tymcza-
sowa ma nastepujace elementy konstrukcyjne:
1) jestto praca o charakterze sezonowym, okresowym lub bardzo zmiennym,
wykonywana na rzecz tzw. pracodawcy uzytkownika;
2) wykonywana jest przez osobe (pracownika tymczasowego), ktéra wykonuje
zadania opisane w pkt 1 i jest zatrudniona przez agencje pracy tymczasowej;
3) wykonywana jest na rzecz pracodawcy uzytkowania, czyli przedsiebiorstwa
- podmiotu, korzystajacego z pracy czasowej i wspolpracujacego z agencja
pracy tymczasowej, ,wypozyczajac’ pracownikow tymczasowych.

1 Tekstjedn. Dz.U.z2023r., poz. 1110.
Tekst jedn. Dz.U. 22023 r., poz. 1465 - dalej k.p.
3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2019 r., sygn. Il UK 103/18, LEX nr 2751810.
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Agencja pracy tymczasowej to z kolei podmiot kierujacy pracownikéw czaso-
wych do przedsiebiorstw (uzytkownikéw). Wykonywanie zadan na rzecz danego
pracodawcy uzytkownika ma ograniczenie przedmiotowe (art. 8 ustawy o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych) oraz czasowe (art. 20 ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych). Oczywiscie wystepuje wiele innych ograniczen, ktd-
rych omawianie nie jest przedmiotem niniejszego opracowania. Do$¢ powiedzie¢,
ze w zakresie organizacyjnym (podporzadkowania pracownika tymczasowe-
go) pracodawca uzytkownik wykonuje obowiazki i korzysta z praw przystugujacych
pracodawcy w zakresie niezbednym do organizowania pracy z udzialem pracow-
nika tymczasowego (art. 14 ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych).

Instytucja z art. 174* Kodeksu pracy - ,,wtasciwy”
leasing pracowniczy

Ta instytucja, podobnie do pracy tymczasowej, moze by¢ stosowana w sytuacji, gdy
jeden pracodawca udostepnieni swoich pracownikéw (za ich pisemna zgoda) inne-
mu przedsiebiorcy na podstawie stosownych porozumien, w celu §wiadczenia pracy.

Warunki zastosowania tej instytucji sg nastepujace:

1) w pierwszej kolejnosci pracodawcy powinni zawrze¢ porozumienie;

2) pracownik musi wyrazi¢ pisemna zgode;

3) po spelnieniu powyzej wskazanych warunkéw pracodawca, nazwijmy go
wysylajacym, udziela pracownikowi urlopu bezplatnego na czas ,wypozy-
czenia” i pracy u drugiego pracodawcy.

W kwestiach technicznych trzeba zwrdci¢ uwage na to, ze:

1) przepis nie definiuje, czy porozumienie powinno zosta¢ zawarte w formie
pisemnej, czy tez wystarczy forma ustna; teoretycznie mozliwe jest zatem
zawarcie umowy w formie ustnej; niemniej jednak z praktycznego punktu
widzenia zdecydowanie bezpieczniejszym rozwigzaniem jest zawarcie po-
rozumienia w formie pisemnej;

2) ustalenie zasad oddelegowania pracownika (leasingu pracownika) w for-
mie pisemnej pozwoli unikna¢ watpliwosci odno$nie do obowigzkow pra-
codawcy leasingodawcy i pracodawcy leasingobiorcy w zwigzku ze skiero-
waniem pracownika do §wiadczenia pracy na rzecz tego ostatniego.

Oczywiscie od razu nasuwa si¢ pytanie, na jaki okres minimalny i maksymal-

ny mozna uzyczy¢ pracownika. Kodeks pracy nie wprowadza zadnych ograniczen
czasowych w odniesieniu do urlopu bezptatnego. Oznacza to, Ze teoretycznie pra-
codawca moze wynaja¢ pracownika na czas nieokreslony. Jednak w takich wypad-
kach istnieje powazne ryzyko zarzutu obejscia przepiséw prawa pracy o agencjach
pracy tymczasowe;j.
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Praktycznie rzecz biorac, réznica pomiedzy tymi dwoma instytucjami polega na:

1) wiekszych uprawnieniach kierowniczych pracodawcy przyjmujacego
- podstawg leasingu pracowniczego jest bowiem urlop bezptatny, ktéry ma
ten skutek, iz stosunek pracy pracownika wynajmowanego ulega zawiesze-
niu; ,,pracownik, wyrazajac pisemnie zgode na udzielenie mu tego urlopu,
zobowigzuje si¢ wobec swego pracodawcy, ze zawrze z nowym pracodawca
umowe o prace na czas okreslony” (art. 25 § 1 k.p.); zobowigzanie pra-
cownika ma jednakze charakter warunkowy, gdyz zawarcie umowy o prace
z nowym pracodawca uzaleznione jest od zaproponowania pracownikowi
odpowiednich warunkéw umowy, a zwlaszcza wynagrodzenia®;

2) braku ograniczen w zakresie tego, jaka praca moze by¢ powierzona
»uzyczanemu” pracownikowi;

3) braku ograniczen czasowych w zakresie tego, na jaki czas moze by¢ za-
warte takie porozumienie o wypozyczeniu pracownika, co jednak prowa-
dzi nas do jednego z potencjalnych ryzyk stosowania tej instytucji, czyli do
trwalego ,wypozyczenia” pracownikéw.

Outsourcing pracowniczy

Outsourcing pracowniczy, zasadniczo rzecz ujmujac, definiuje si¢ jako dziatanie
polegajace na przekazaniu podmiotowi zewnetrznemu (outsourcerowi) okreslo-
nych zadan lub funkcji przedsigbiorcy korzystajacego z outsourcingu. Umowa
outsourcingu jest umowa nienazwang, na podstawie ktorej jeden podmiot zleca
innemu wykonanie zadan lub funkcji przedsiebiorstwa, ktére chce z outsourcin-
gu korzystac.

Outsourcing, np. w wyroku Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 28 paz-
dziernika 2009 r.%, okre$la sie jako polegajacy na tym, ze obstuge przedsiebiorstwa
powierza si¢ podmiotom zewnetrznym, niebedacym jego pracownikami. Cechg
outsourcingu jest wiec takze jego zewnetrzno$¢ i rownorzedny charakter stosun-
kow pomiedzy przedsiebiorcg zlecajacym a przedsiebiorcg przyjmujacym zlece-
nie. ,,Podstawowa cecha odrdzniajaca outsourcing pracowniczy od zatrudnienia
pracownikéow wlasnych lub tez §wiadczenia pracy przez pracownikéw tymcezaso-
wych jest brak bezposredniego i stalego podporzadkowania (zaréwno prawnego,

4 K. Jaskowski w: E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy,
LEX/el. 2022, art. 174(1).

5 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 28 pazdziernika 2009 r., sygn. V ACa 418/09,
LEX nr574511.
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jak i faktycznego) wykonawcow w stosunku do podmiotu (insourcera), u ktérego
takie ustugi lub praca sa wykonywane™.

W przypadku skierowania pracownika przez outsourcera do pracy w innym
podmiocie pracownik ten moze podlega¢ jedynie posredniemu i krétkotrwatemu
zwierzchnictwu w nowym miejscu pracy’.

W judykaturze pojawit sie takze poglad, ze przejecie samych pracownikéw, bez
przejecia zadan i substancji majatkowej (pomieszczen, maszyn, urzadzen, tech-
nologii) musi by¢ oceniane jako ,,pozorny outsourcing pracowniczy”®. Natomiast
w wyroku z dnia 2 pazdziernika 2019 r. Sad Najwyzszy’ stwierdzil, ze ,,powierzenie
pracownikowi lub zleceniobiorcy (ustugodawcy) wykonywania czynnosci okreslo-
nych w umowie o prace lub umowie zlecenia (umowie o §wiadczenie ustug) na rzecz
innego podmiotu nie oznacza jeszcze, ze wskutek tego pracownik lub zleceniobiorca
(ustugodawca) staje sie pracownikiem lub zleceniobiorca beneficjenta jego pracy.
Podobnie wykonywanie pracy w miejscu wyznaczonym przez pracodawce lub zlece-
niodawce (ustugobiorce), znajdujacym sie w zakladzie pracy innego podmiotu i pod
jego kierownictwem, nie powoduje automatycznie nawigzania stosunku pracy lub
stosunku zlecenia z tym innym podmiotem”. Sad Najwyzszy wskazal, ze mozliwe jest
co do zasady przyjecie, ze takie umowy moga by¢ pozorne, a faktycznie strong umo-
wy bedzie ten podmiot, ktéry korzysta z outsourcingu. Sad Najwyzszy zaznaczyt
jednak, ze przyjecie takiego zalozenia wymaga wczesniejszych ustalen faktycznych
i ocen prawnych co do wszystkich przestanek zastosowania konstrukeji pozorno-
$ci czynnosci prawnej kryjacej inng czynno$¢ prawng. W ocenie Sadu Najwyzszego
umowa outsourcingu to umowa nienazwana wedlug regul ustawy z dnia 23 kwietnia
1964 r. - Kodeks cywilny i skoro znajduje do niej zastosowanie tzw. zasada swobo-
dy umoéw, w praktyce moze przyjmowac rézne formy.

Podzielajac poglady wyrazone przez wyzej wymienione sktady orzekajace, mu-
sz¢ jednak doda¢, ze w mojej ocenie sam fakt niepodlegania kierownictwu (czy
kierownictwo posrednie i krotkotrwale) nie zawsze bedzie okolicznoscig decydu-
jacg o tym, gdzie przebiega granica pomiedzy np. pracg tymczasowg a outsour-
cingiem pracowniczym. Linia podzialu pomiedzy tymi dwoma instytucjami musi
taczy¢ w sobie elementy:

1) braku kierownictwa lub kierownictwa tylko posredniego nad pracowni-

kiem wykonujacym zadania;

2) powierzenia dokladnie sprecyzowanego zadania lub funkcji do realizacji

w przypadku outsourcingu versus uzyczenia ,,ragk do pracy” w przypadku
pracy tymczasowej.

6 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 10 stycznia 2019 ., sygn. Ill AUa 1162/18, LEX
nr 2623264, Biul. SAKa 2019/1/41.
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 stycznia 2016 r., sygn. | PK 21/15, LEX nr 1975836.
Por. wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 8 listopada 2019 r., sygn. Ill AUa 509/19.
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2019 r., sygn. Il UK 103/18.
Tekst jedn. Dz.U. 22023 r., poz. 1610.
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Dopiero polaczenie tych elementéw daje pewnos¢, ze kontrakt, jaki zawieramy
w danym momencie, nie powinien by¢ kwalifikowany jako $wiadczenie ustug pra-
cy tymczasowej czy leasingu w rozumieniu artykutu 174(1) k.p.

Samo bowiem kierownictwo czy tez jego brak moze w niektorych okoliczno-
sciach by¢ bardzo trudne do wyodrebnienia. Outsourcing pracowniczy moze
przeciez by¢ §wiadczony rowniez w zakladzie zleceniodawcy - podmiotu korzy-
stajacego z outsourcingu. Bedzie wowczas wiele sytuacji, w ktérych pracownicy ci
beda musieli podporzadkowac si¢ regutom organizacyjnym panujagcym w danym
zakladzie: zasadom i poleceniom z zakresu BHP, zasadom poruszania si¢ po tere-
nie zakladu pracy, a nawet w pewnym ograniczonym zakresie poleceniom oséb
sprawujacych nadzor i kontrole nad wykonywanymi zadaniami. Dopiero pola-
czenie dwoch wyzej wymienionych elementéw, a mianowicie braku kierownic-
twa i realizacji jasno sprecyzowanego zadania lub funkcji, bedzie pozwalalo na
przeprowadzenie precyzyjnego podzialu pomiedzy leasingiem pracownikéw (pra-
ca tymczasowq i instytucja z artykulu 174 k.p.) a outsourcingiem pracownikow.
Wazne jest tez i to, ze podmiot oferujacy outsourcing odpowiada wobec swojego
kontrahenta za efekt realizowanej ustugi, np. wyprodukowanie komponentéw czy
spakowanie produktéw, samodzielnie organizujac prace swoich pracownikow.

Naruszenia zwigzane ze stosowaniem instytucji
leasingu i outsourcingu pracowniczego

W tak zarysowanym kontekécie mozna z pewnoscig stwierdzi¢, Ze naruszenia
zwigzane ze stosowaniem tych instytucji moga przybiera¢ réznorakie formy.

Dla pracy tymczasowej bedzie to po pierwsze kontekst naruszen zwigzanych
ze stosowaniem instytucji pracy tymczasowej wbrew zasadom uregulowanym
w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych oraz
ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy'’.

Mozemy wiec na poczatek wyodrebni¢ dwa rodzaje tych naruszen:

1) zwigzane z naruszaniem uprawnien pracownikéw tymczasowych (przepi-

sy art. 27-27b ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych);

2) zwigzane z prowadzeniem dzialalnosci w zakresie pracy tymczasowej

z naruszeniem przepisow o rejestracji agencji pracy tymczasowej (art. 121
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy).

11 Tekstjedn. Dz.U.z2023r., poz. 735.
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Szczegolng uwage chee tu zwrdci¢ na drugi aspekt, zwigzany z prowadzeniem
dziatalno$ci posrednictwa pracy czy agencji pracy tymczasowej, poniewaz znaj-
dzie on zastosowanie réowniez do zagadnien zwigzanych z outsourcingiem pra-
cowniczym. W przypadku bowiem uznania, ze dana dzialalnos$¢ podmiotow
zaangazowanych w proces powierzania/zlecania pracy pracownikéw pomiedzy
przedsigbiorcami, nie stanowi outsourcingu pracowniczego, ale wtasnie prace
tymczasowsy, to w razie, gdy podmiot oferujacy to rozwigzanie nie bedzie posiadat
wpisu w odpowiednim rejestrze, znajdzie w stosunku do niego zastosowanie sank-
cja z art. 121 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

Podobnie sankcjg z art. 121 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy moze by¢ objete dzialanie w zakresie leasingu pracowniczego - instytucji
zart. 174(1) k.p., w sytuacji gdy leasing ten przybiera ceche trwalosci. Jak zasadnie
podnosi A. Kaminska: ,,Zastrzec jednak nalezy, ze w przypadku trwalego wynaj-
mu pracownika fatwo narazic si¢ na zarzut, iz w istocie rzeczy jest to posrednictwo
pracy, a strony zmierzaly do obejscia przepiséw prawa pracy o agencjach pracy
tymczasowej [...]""2

Kolejnym zglaszanym problemem dotyczacym deformacji stosowania insty-
tucji leasingu pracowniczego jest kwestia odplatnosci za uslugi wypozyczenia
pracownikow. Przepis art. 174(1) k.p. nie reguluje kwestii ptatnosci za tak wska-
zany leasing pracowniczy. Przyja¢ wiec trzeba, ze moze on by¢ zaréwno odplat-
ny, jak i nieodplatny. Watpliwo$¢, jaka podnosi np. autorka wyzej wymienionego
opracowania, jest taka, ze w sytuacji, gdy pracodawca wynajmie pracownika za
wynagrodzeniem platnym przez przedsigbiorce i wynagrodzenie bedzie stanowi¢
istotng czes¢ dochodéw pracodawcy leasingodawcy ponownie czynno$¢ moze zo-
sta¢ zakwalifikowana jako majaca na celu obejscie przepiséw ustawy o zatrudnia-
niu pracownikow tymczasowych. W tym wypadku nalezy zachowa¢ daleko idaca
ostrozno$¢. Skoro bowiem cechg konstrukcyjng pracy tymczasowej nie jest od-
platnos¢, a zarazem przepis art. 174(1) k.p. nie wyklucza odplatnosci, to sam fakt,
ze pracodawca wysylajacy pobiera za to od pracodawcy przyjmujacego wynagro-
dzenie, nie powinien by¢ traktowany jako oferowanie pracy tymczasowej. Dopusz-
czam jednak sytuacje, kiedy takie oferowanie pracownikéw stanowi¢ bedzie wy-
taczne zrédlo przychodu danego przedsigbiorcy. Mozna wéwczas zasadnie zarzu-
ca¢ dzialanie majgce na celu obejscie przepiséw ustawy, szczegdlnie w zakresie
prowadzenia dziatalnosci agencji pracy tymczasowej bez rejestracji.

Pojawiaja sie tez glosy, ze nie ma przeszkdd, aby leasing pracowniczy w ro-
zumieniu przepisu art. 174(1) k.p. prowadzi¢ bezterminowo. Takie tezy stawia
J. Zotyniski®: ,Nie znajduje [...] przeszkéd formalnoprawnych w zawarciu miedzy

12 A. Kaminska, Wynajecie pracownikdéw zatrudnionych u jednego pracodawcy na rzecz innego
podmiotu, https://sip.lex.pl/#/publication/469914021 (dostep: 23.12.2023).

13 J. Zotynski, Urlop bezptatny udzielany przez pracodawce w trybie art. 174(1) k.p. - aspekty
praktyczne, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2010, nr 8, s. 22-28.
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podmiotami umowy bezterminowej, a tym samym udzieleniu bezterminowe-
go urlopu bezplatnego. Przepisy prawa pracy nie ograniczaja bowiem czasu trwa-
nia urlopu bezptatnego”

Jest to z pewnoscig kwestia, ktorej jednoznaczne rozstrzygniecie znaczgco upo-
wszechniloby stosowanie tych rozwigzan. W obecnym stanie rzeczy trudno si¢
dziwi¢ przedsiebiorcom, Ze unikaja tych rozwigzan jako ryzykownych, cho¢ ist-
nieja one i prawodawca, pomimo licznych nowelizacji, nie decyduje si¢ usuna¢
ich z Kodeksu pracy. W tym kontekscie pragne tez zwrdci¢ uwage na orzeczenie
I SA/Bk 157/19", w ktérym Sad Apelacyjny w Bialymstoku wypowiedziat si¢ co
do przestanek ustalenia fikcyjnosci leasingu pracowniczego. Orzeczenie to zwra-
ca uwage ze wzgledu na teze, ktorg postawil sad apelacyjny. Mianowicie uznano
w nim, ze celem umowy leasingu pracowniczego powinno by¢ zmniejszenie kosz-
tow zatrudnienia. Brak tej cechy moze w ocenie tego skladu orzekajacego przesa-
dza¢ o niewaznosci umowy leasingu pracowniczego. Zwracam uwage na to orze-
czenie gléwnie dlatego, ze nie podzielam tej tezy. Powodem korzystania z leasingu
pracowniczego wcale nie musi by¢ obnizenie kosztéw (cho¢ to na pewno wazna
motywacja). Sg inne powody, dla ktérych przedsiebiorca moze chcie¢ skorzystac
z instytucji leasingu pracowniczego czy outsourcingu pracowniczego. W wielu
wypadkach na pierwszy plan wysuwac si¢ tutaj moga:

1) szybkie pozyskanie personelu;

2) elastyczne pozyskanie personelu.

Tytulem przyktadu mozna tutaj podac¢ sytuacje, w ktorej przedsigbiorca pozy-
skuje zlecenie, ktérego nie jest w stanie zrealizowa¢ w uméwionym terminie bez
skorzystania z dodatkowych zasobéw personalnych. Jesli koszty takiego zatrud-
nienia dodatkowego ma skalkulowane w umowie, ktéra pozyskal, to koszt uzyska-
nia pracownikéw nie bedzie dla niego kluczowym czynnikiem. Decydujace bedzie
to, czy moze pracownikow pozyska¢ szybko, tak aby moc zrealizowaé dany kon-
trakt w terminie. Nie wchodzac zatem w szczegdtowe rozwazania dotyczace tego
orzeczenia, zwracam tu tylko uwage na fakt, ze ta teza sagdu apelacyjnego jest zbyt
daleko idgca, a optymalizacja kosztow w mojej ocenie nie moze przesagdzac o tym,
czy dany kontrakt dotyczacy leasingu pracownikow jest zawarty w celu realizacji
rzeczywistego zdarzenia gospodarczego, czy tez dla pozoru.

Osobnym problemem sa naruszenia zwigzane ze stosowaniem instytucji
outsourcingu pracowniczego. W tym wypadku mozna wyodrebni¢ nastepujace
nieprawidlowosci zwigzane z outsourcingiem pracowniczym:

1) stosowanie rozwigzan w istocie stanowigcych leasing pracowniczy zaréw-

no w rozumieniu ustawy o pracownikach tymczasowych, jak i w rozumie-
niu instytucji z art. 174(1) k.p.;

14 Wyrok Wojewo6dzkiego Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 10 lipca 2019 r., sygn. | SA/
Bk 157/19, LEX nr 2700397.
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2) pozorno$¢ umoéw outsourcingu w celu unikania odprowadzania nalezno-
$ci podatkowych i ubezpieczeniowych, w tym w zwiazku z przejsciem cze-
$ci zakladu pracy w trybie przepisu art. 231 k.p."®

Waznym wyrokiem w kontekscie analizy, czym jest outsourcing pracowni-

czy, jakie sa jego cechy kluczowe i co jest, a co nie jest naruszeniem jego istoty,
jest cytowany juz wyrok z dnia 2 pazdziernika 2019 r. (sygn. II UK 103/18).
Sad Najwyzszy, uchylajac zaskarzony wyrok sadu apelacyjnego, uznal, ze nawet
jesli w praktyce zaloga firmy R. §wiadczyla prace na rzecz firmy F. (wlasciciela
sklepéw), to nie mozna domniemywac, iz zaistnial tu stosunek ,zatrudnienia”
miedzy zewnetrznymi czlonkami obstugi marketu a firmg F. Sad Najwyzszy
dal przy tym wskazowke, ze oceniajac stany faktyczne dotyczace stosowania
outsourcingu, nalezy unika¢ schematycznego myslenia i oceny. Potwierdzit
tym samym, ze okoliczno$¢, iz beneficjentem pracy danej osoby jest okreslony
podmiot, wcale nie przesadza o tym, Ze to wlasnie ten podmiot pelni funkcje
pracodawcy czy tez cywilnoprawnego zleceniodawcy wobec tej osoby. Takze
wykonywanie pracy w miejscu wyznaczonym przez pracodawce/zleceniodaw-
ce (ustugobiorce w umowie outsourcingu), znajdujacym sie w zakladzie pracy
innego podmiotu (ustugodawcy w umowie outsourcingu) i pod jego kierownic-
twem, nie powoduje automatycznie nawigzania stosunku pracy lub stosunku
zlecenia z tymze podmiotem.

WhniosKki

Reasumujac, trzeba wskaza¢, ze analiza zdarzen identyfikowanych jako narusze-
nie zasad stosowania instytucji omawianych w tym artykule pokazuje, ze ich sku-
teczne i bezpieczne stosowanie wymaga precyzyjnych ustalen pomiedzy stronami
umow, w szczegdlnosci, rzecz jasna, umowy leasingu pracowniczego rozumianego
jako instytucja z art. 174(1) k.p. oraz outsourcingu pracowniczego. Jednak korzy-
$ci z ich stosowania sg bezsprzeczne. Warto poczynic te wysitki. W sytuacji kie-
dy koszty zatrudnienia rosng, ryzyka zwigzane z zatrudnianiem sg coraz wieksze,
a perspektywy ustawodawcze sg takie, Ze nalezy liczy¢ si¢ z rosngcymi obcigze-
niami finansowymi i organizacyjno-prawnymi dotyczacymi zatrudniania na pod-
stawie umowy o prace, rozwigzania takie jak outsourcing moga i zapewne beda
nabiera¢ coraz wiekszego znaczenia.

15 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 10 stycznia 2019 r., sygn. Il AUa 1162/18, LEX
nr 2623264, Biul. SAKa 2019/1/41.
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Perspektywa odcigzenia organizacji od problemdéw zwigzanych z organizacja
wlasnego zatrudnienia bedzie zwigkszala atrakcyjno$¢ instytucji np. outsourcingu
pracowniczego.

Niemniej jednak stosowanie tych rozwigzan, jakkolwiek bardzo atrakcyjne,
wymaga:

1) precyzyjnej analizy zjawiska i jasnych dystynkcji pomiedzy poszczegolny-

mi oméwionymi w tym tekscie instytucjami;

2) dobrego okreslenia, co jest przedmiotem umowys;

3) szczegdltowego podziatu rél pomiedzy kontrahentami.

Tak wypelnione zadania kontaktowe pozwola na skuteczne i wolne od zarzutéow
o omijanie norm prawa stosowanie omawianych instytucji.
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Abstract

Labor law reform in Brazil has fundamentally changed the archetype of labor law, both in terms of
substantive law and procedural law, from an individual and collective perspective. The new regu-
lations have introduced the normative regulation of outsourcing in Brazil, which was previously
absent. The issue identified in the following article is: labor outsourcing resulting from the Labor
Reform can be considered a Brazilian legal advance or failure. Practice shows that Law No. 13,429
lowered the level of labor rights and allowing outsourcing in the main business of the borrowing
company, without equalizing rights between the employees.

Keywords: labor law, outsourcing, temporary job; services provision

Streszczenie

Reforma prawa pracy w Brazylii zasadniczo zmienila archetyp prawa pracy, zaréwno w zakresie
prawa materialnego, jak i prawa proceduralnego, w perspektywie indywidualnej i zbiorowej. Nowe
regulacje wprowadzily normatywne regulowanie outsourcingu w Brazylii, ktére dotychczas nie wy-
stepowalo. Zagadnienie wskazane w ponizszym artykule brzmi: ,,outsourcing pracy wynikajacy z re-
formy pracy moze by¢ uznany za brazylijski postep prawny lub niepowodzenie”. Praktyka pokazuje,
ze ustawa nr 13,429 obnizyla poziom praw pracowniczych i pozwala na outsourcing w gtéwnej dzia-
talnosci firmy pozyczajacej, bez zréwnania praw miedzy pracownikami.

Stowa kluczowe: prawo pracy, outsourcing, praca tymczasowa, $wiadczenie ustug
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Introduction

Labor law, which emerged at the beginning of the 20" century, was designed and
constructed in a two-way relationship between worker and employer, when the pro-
duction cycle took place in a company, with the input of raw material and the output
of the final product. Factories were large and built the certainty of tomorrow.

The fact is that since 1970, based on the toyota production model, the indus-
trial world started producing outside the companies, through decentralized pro-
duction, guided by the specialization of the production process and by the out-
sourcing of labor. The lean production and the business horizontalization gave
rise to new industrial arrangements, producing only what is necessary, the stock
is almost zero. Porto and Iannotti da Rocha show: “The performance of a service
or activity that the company itself performed or could perform is transferred to
another company, since the former is specialized in its execution and the latter
can concentrate on the achievement of its corporate purpose”’ At the same time
that companies were fragmenting and shrinking within themselves, they were ex-
panding geographically to other places. It was as if the companies became smaller
and larger at the same time, gaining elasticity, new contours and physical spaces.
Delgado teaches: “Outsourcing is a relatively new phenomenon in the country’s
Labor Law, assuming structural clarity and amplitude of dimension only in the last
decades of the twentieth century in Brazil”? Outsourcing in Brazil is a sample of
a trend that is estimated to have the potential to capture the labor market globally.
As a consequence of new regulations in this area, companies now have the right
to outsource employees related to end activities, not just indirect activities. The
outsourcing of services registered a 94% growth in Brazilian companies during
the pandemic, according to a survey by the Administration Institute Foundation
(FIA-SP).* According to a study by the Brazilian Institute of Geography and Statis-
tics (IBGE), 22% of Brazil’s formal workforce is now outsourced, and that number
is trending upward.*

Outsourcing is the first modality of an atypical employment contract in labor law.
It happens that unlike other atypical contracts, such as telecommuting, intermit-
tent work, temporary work and home-based work, outsourcing is a camouflaged

1 L. Vasconcelos Porto, C. lannotti da Rocha, A Terceirizagédo Pés Reforma Trabalhista, “Revista
LTr. Legislagao do Trabalho” 2020, vol. 84, p. 30.

2 M. Godinho Delgado, Curso de Direito do Trabalho, Sdo Paulo 2019, p. 542.

3 Terceirizag@o de servigos cresce no Brasil, 2022, https://www.bemparana.com.br/noticias/
economia/terceirizacao-de-servicos-cresce-no-brasil/ (accessed: 12.12.2022).

4 Terceirizagdo no Brasil: como essa tendéncia mundial afeta vocé, n.d., https://netsupport.
com.br/terceirizacao-no-brasil/#:~:text=Segundo%20pesquisas%20d0%20Instituto%20
Brasileiro%20de%20Geografia%20e,vez%20maior%20e%20atingind0%200s%20mais%2-
Odiversos%?20setores (accessed: 12.12.2022).
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atypical contract, within the typical contract itself, because it assigns labor rights
provided by the Consolidation of Labor Law (CLT), but at a level lower than the
existing rights of the borrowing company’s employees, due to the occupational
category to which the outsourced employee belongs. In other words, workers who
perform the same function, day in and day out, have different labor rights before
the union, which is affiliated with the company providing temporary labor or ser-
vices, not the company that takes them on. In Brazil, it is the employer’s activity
that determines the unionization of the worker.

The fact is that outsourcing has significantly changed labor law itself, thinking
of a bilateral and linear relationship, in favor of a tripartite relationship with the
presence of a third party that brings the provision of services. The ontology and
morphology of the employment contract have been (re)thought, after all, from
now on there is a dialogue between: the employment contract (signed between the
employee and the temporary labor or service company) and the service contract
(signed by the temporary labor or service company and the borrowing company).
As Delegado points out: “the progress of the outsourcing process in the labor mar-
ket in recent decades has challenged the hegemony of the classic formula of the
bilateral employment relationship, as expressed in Article 2 and Article 3 CLTs”
It was a path with no turning back: outsourcing is here to stay, increasingly strong
and robust, and is a daily practice in the world of work. The relationship that until
then was bilateral, became trilateral with the entry of a new subject and who, as
a rule, determines the rules of the game: the contracting company. What used to
be a straight line became a triangle: on one side the job, on the other the employer
(service company) and, at the apex of the triangle, the company that takes the job
(called by many the mother company).

It is important to emphasize that outsourcing is the intermediation of services,
which can never be confused with the intermediation of labor — which is strictly
forbidden, since labor is not merchandise.

Outsourcing in Brazil

Until 2017, in private relations, outsourcing in Brazil had no regulation, being the
subject of Precedent No. 331 of the Superior Labor Court (TST). It was a binding
precedent that was obeyed by Labor Courts. The main reason for this was the fact
that it prohibited outsourcing in the main activity of the contracting company - in
case this happened the employment relationship of the worker with the temporary
work or service providing company was declared null and void and the employment
relationship of the worker with the contracting company would be declared by the
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Judiciary. Personality and subordination could not be present either, under the same
penalties — recognition of the employment bond of the worker with the contracting
company. Correia indicates that that outsourcing was one of the issue topics that un-
derwent the greatest change in 2017. Outsourcing occurs when a company, instead
of performing services directly with its employees, hires another company to per-
form them, with its personnel, under its responsibility. The employee is contracted
by the intermediary company (employer), which provides services in another loca-
tion (borrowing company).’ In 2017, Law no. 13.439 amended Law no. 6.019/1974,
which until then only regulated temporary work, by inserting articles, paragraphs
and sections, and began to legally regulate outsourcing, allowing outsourcing in two
situations: temporary work (art. 2) and the provision of services (art. 5-A). Thus,
outsourcing in Brazil is now expressly permitted in two hypotheses: 1 — temporary
work and 2 - rendering of services. Furthermore, it should be pointed out, according
to Vasconcelos Porto and Iannotti da Rocha: Law No. 6.019/74, with the amendment
promoted by Law No. 13.429/2017 and Law No. 13.467/2017 (labor reform), now
allows the outsourcing of any activities of the company, through the conclusion of
a contract for the provision of services, including its core activities. However, such
contract will be null in its own right if the legal elements of the employment re-
lationship (subordination, personality, non-occasionality and burden) between the
outsourced workers and the company taking services are present.®

As for outsourcing in public administration, it was regulated by Laws
No. 8,666/1993 and No. 14,133/2021. And outsourcing in private activities, it
should be noted that the Supreme Court (STF) in the Appellation of Violation of
the Fundamental Commandment (ADPF) 324 judgment constituted the following
thesis: It is lawful to outsource any activity that is not an employment relationship
between the outsourcer and the outsourcer’s employee. It is incumbent on the out-
sourcer to: (1) verify the suitability and economic capacity of the outsourcer; and
(2) bear subsidiary responsibility for non-compliance with labor standards, as well
as social security obligations, according to Art. 31 of Law no. 8,212/1993.” The Fed-
eral Supreme Court (STF) in the judgment of Extraordinary Appeal (RE) 958252,
with recognized General Repercussion, constituting binding precedent setting
the following thesis: Outsourcing or any other form of division of labor between
distinct legal entities is lawful, regardless of the corporate purpose of the compa-
nies involved, maintaining the subsidiary liability of the contracting company. In
this sense, based on the joint interpretation of the aforementioned and quoted
judgments, outsourcing was permitted in Brazil in the activities of the contract-
ing companies’ core business, without establishing an employment relationship
between the contracting company and the employee of the contracted company.

5 H. Correia, Curso de Direito do Trabalho, Salvador, p. 483.

6 L.Vasconcelos Porto, C. lannotti da Rocha, A Terceirizagdo..., p. 32.

7 Supremo Tribunal Federal, RE 958252, Plenario, Rel. Ministro Luiz Fux, Data do julgamento
14.09.2022.
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Outsourcing in temporary work

Temporary work is work done by an individual hired by a temporary work com-
pany that makes him/her available to a company that takes services to meet the
need of temporary replacement of permanent personnel or to meet the additional
demand for services. Hiring temporary work to replace striking workers is forbid-
den, except in the cases foreseen by the law. The demand for services that arises
from unforeseeable factors or, when arising from foreseeable factors, is of an in-
termittent, periodic, or seasonal nature, is considered to be complementary.® The
activity of the temporary work company is recognized and becomes part of the
basic plan of the union framework referred to in art. 577 of the CLT.” The tem-
porary work company is the legal entity, duly registered in the Ministry of Labor,
responsible for placing workers at the disposal of other companies temporarily.”

The contracting company is responsible for ensuring the safety, hygiene and
health conditions of the workers, when the work is carried out on its premises or
at a place designated by it. The contracting company will provide the temporary
work company’s workers with the same medical, ambulatory and meal services as
those provided to its employees, which exist in the contracting company’s facili-
ties or in a place designated by it. The temporary work contract can be related to
the development of middle and end activities to be executed in the company that
contracted the services.

The contract between the temporary work company and the company that is
taking services from must contain the worker’s qualification, a justified reason,
the period for which the services will be rendered, the value of the services,
health and safety provisions, as well as a maximum period of 180 days, which
can be extended for another 90 days (as long as the need for maintenance is
proven), consecutive or not.

Temporary workers that complete the maximum period can only be made
available to the same service taker in a new temporary contract, ninety days after
the end of the previous contract. Hiring prior to the maximum period characteriz-
es an employment relationship with the service taker. The contracting company is
subsidiarily responsible for the labor obligations referring to the period in which
the temporary work occurs, and the payment of the social security contributions

8 Brasil. Art. 2° da Lei no. 6.019, de 3 de janeiro de 1974. Dispde sobre o Trabalho Temporario
nas Empresas Urbanas, e da outras Providéncias, https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/
leis/16019.htm (accessed: 17.01.2023).

9 Brasil. Art. 30 da Lei no. 6.019, de 3 de janeiro de 1974. Dispbe sobre o Trabalho Temporario
nas Empresas Urbanas, e da outras Providéncias, https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/
leis/16019.htm (accessed: 17.01.2023).

10 Brasil. Art. 4° da Lei no. 6.019, de 3 de janeiro de 1974. Dispde sobre o Trabalho Temporario
nas Empresas Urbanas, e da outras Providéncias, https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/
leis/16019.htm (accessed: 17.01.2023).
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will observe the provisions of Law no. 8.212.1991 - social security. Temporary
workers are guaranteed the following rights a) remuneration equivalent to that
perceived by employees of the same category of the borrowing company or cli-
ent calculated on an hourly basis, guaranteed, in any case, the perception of the
regional minimum wage; b) eight-hour work day, overtime hours not exceeding
two being remunerated with an increase of 20% (twenty percent); f) compensation
for dismissal without just cause or for the normal termination of the contract,
corresponding to 1/12 (one twelfth) of the payment received; g) insurance against
accidents at work; h) social security protection.

In case of bankruptcy of the temporary work company, the borrower or client
company is jointly and severally liable for the payment of the social security con-
tributions, regarding the time that the worker was under its orders, as well as in
reference to the same period, for the compensation and indemnity foreseen in Law
no. 6.019/1974. 1t is important to emphasize that only in the case of bankruptcy
will the temporary work company have joint liability, not being a hypothesis for
such judicial or extrajudicial recovery.

Outsourcing in the services agreement

Third-party service provision is defined as the transfer by the contracting party
of the performance of any of its activities, including its core business, to a pri-
vate legal entity that provides services and has the economic capacity to perform
them. The service provider hires, remunerates and directs the work done by its
workers, or subcontracts other companies to perform these services. There is no
employment relationship between the workers or partners of the service provider,
whatever their field of business, and the contracting company. The employees
of the service providing company are assured the same conditions when and while
the services, which may be any of the contractor’s activities, are performed on the
contractor’s premises: I — relating to: a) guaranteed food for the contractor’s em-
ployees, when offered in cafeterias; b) right to use transportation services; c) med-
ical or ambulatory care existing on the contractor’s premises or place designated
by it; d) adequate training, provided by the contractor, when the activity requires
it. II - sanitation, health protection measures, occupational safety and adequate
facilities to provide the service."

11 Brasil. Art. 5°-A da Lei no. 6.019, de 3 de janeiro de 1974. Dispde sobre o Trabalho Temporario
nas Empresas Urbanas, e d4 outras Providéncias, https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/
leis/16019.htm (accessed: 17.01.2023).
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The legal regime of outsourced workers

Law no. 6.019/1974 with applications to the private initiative spectrum; as well
as Law no. 8.666/1993, with modal for the Public Administration are intended to
guarantee labor rights to the outsourced workers of the service provider company
and temporary work companies. A point of great magnitude that must be high-
lighted is the fact that workers of temporary work companies have the right to an
equitable wage (art. 12), while workers of service providing companies do not have
this right (art. 4-C), being an option of the service providing company to negotiate
such hypothesis with the contracting company. Thus, we can see a clear inequality
and discrepancy of rights between the workers of the temporary work company
and the workers of the company providing services.

Although outsourced workers have access to the labor rights established in the
Federal Constitution, in the CLT and in the international treaties ratified by Bra-
zil, the point to be analyzed is which qualitative rights will be assigned to them,
since because these workers are employees of service providers or temporary work
companies, As these workers are employees of service providers or temporary
work companies, they are automatically bound to collective negotiations (collec-
tive conventions and agreements) agreed upon by their respective Unions, which
are different from the Unions of the companies that take them on - since the un-
ionization of the worker in Brazil is according to the branch of the employer’s
activity and not the employee’s activity. Thus, what can be noticed and verified
in the Brazilian labor world is that workers in the private sector that perform the
same work, the same function, daily and side by side, receive different labor rights,
due to the fact that they belong to different companies (borrower on one side and
service or temporary work provider on the other) and consequently are linked
to different unions, which attracts different collective rights. Thus, the qualitative
rights destined to these workers are different, with the workers of the contracting
company receiving more. It should be emphasized that fair pay is already a legal
step backwards, and a service provider employee who does not even have this right
is a huge legal and social step backwards. The difference in wages strikes at the
very essence of the Labor Law, since wages are compensation for work done by
an employee for an employer. In this sense, it can be said that the legal regime of
outsourced workers in Brazil is a mitigated labor regime, since formally they have
access to the labor rights foreseen in the Federal Constitution, in the CLT and in
the International Treaties ratified by Brazil, but when compared to the workers of
the contracting company they receive less in qualitative terms - even though they
perform identical work, function and work together on a daily basis.
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Conclusion

Outsourcing, with a tripartite morphology, consisting of a contract for services and
employment at the same time, integrated by the employee, the company that pro-
vides the services or temporary labor and the company that accepts them, is a great
challenge and denaturalizes Labor Law. Outsourcing is something foreign to Labor
Law. Workers realistically lose acquired qualitative labor rights, because outsourcing
means a relaxed legal regime, which leads to violations of labor rights and equality.
Workers in different formulas, after all, do the same work and should receive equal
pay, but because they are affiliated with different unions the quality of their labor
rights varies. It should also be emphasized that an outsourced temporary worker
is entitled to the same pay as an outsourced worker from an outsourcing company,
while an outsourced worker from a service provider has no such right.
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Streszczenie

Celem rozdzialu jest przedstawienie nietypowosci pracy platformowej, stanowiacej element gospo-
darki wspotdzielenia. Praca platformowa jest jedna z nietypowych form zatrudnienia, ktora rozwija
sie dynamicznie na rynku pracy w wyniku postepujacej informatyzacji i pojawiania si¢ nowocze-
snych technologii. Jej istota polega na taczeniu (dopasowywaniu) klientéw do dostawcow ustug za
posrednictwem aplikacji mobilnych i platform internetowych. Zazwyczaj jest ona kojarzona z reali-
zowanym na zadanie transportem pasazerskim i dostawa zywnosci. W istocie obejmuje wiele rézno-
rodnych specjalistycznych zlecen. O zlozonoéci pracy platformowej §wiadcza trudnosci w okredleniu
jej zakresu pojeciowego oraz nadaniu wykonawcom wlasciwego statusu prawnego. Niejasna jest rola
algorytmoéw. W rezultacie uregulowanie tej formy w sposob jednoznaczny, precyzyjny i uniwersalny
nie wydaje si¢ mozliwe, czego potwierdzeniem sa trwajace od dlugiego czasu negocjacje unijne.
Stowa kluczowe: praca platformowa, nowoczesne technologie, dostarczanie ustug, algorytmy,
ochrona wykonawcéw

Abstract

The aim of the article is to present the uniqueness of platform work as an element of the sharing econ-
omy. Platform work is one of the unusual forms of employment that is developing dynamically on the
labour market as a result of progressing computerization and the emergence of modern technologies.
Its essence is to connect (match) customers with service providers via mobile applications and online
platforms. It is usually associated with on-demand passenger transport and food delivery. In fact, it
covers a wide variety of specialized assignments. The complexity of platform work is evidenced by the
difficulties in defining its conceptual scope and giving the performers the appropriate legal status. The
role of algorithms is unclear. As a result, it does not seem possible to regulate this form in an unambig-
uous, precise and universal manner, which is confirmed by the long-lasting EU negotiations.

Keywords: platform work, modern technologies, providing services, algorithms, protection of per-
formers
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Wprowadzenie

We wspdlczesnym $wiecie gwaltownie rozbudowuje sie sie¢ powigzan na mie-
dzynarodowych rynkach débr, ustug, kapitatu i pracy. Nastepuje rozwdj nowo-
czesnych technologii i wdrazane sg innowacje. Nasilaja si¢ procesy globalizacji
i konkurencji, ktérym towarzyszy nieprzewidywalnos¢ zjawisk, czego dowiodia
pandemia COVID-19 oraz ryzyko pogorszenia kondycji gospodarczej wskutek
kumulacji nieréwnowagi finansowej, handlowej, produkcyjnej, surowcowej, eko-
logicznej i demograficznej. Rynek wymaga elastycznosci, dostepnosci, szybkosci
reagowania i otwarcia na potrzeby spoleczne, aby sprosta¢ wyzwaniom i zaradzi¢
réznym problemom. Wazne stajg si¢: skracanie czasu realizacji zadan, zdoby-
wanie wiedzy, efektywne zarzadzanie potencjalem ludzkim, wymiana informacji
i sprawne porozumiewanie si¢ na odleglos¢. Dzieki ekspansji rozwigzan teleko-
munikacyjnych dokonuje si¢ transformacja cyfrowa i czwarta rewolucja przemy-
stowa. Efektem przemian jest rozwdj atypowych form zatrudnienia, w tym pracy
platformowej, ktéra swoja popularnos$¢ zawdziecza postepujacej wirtualizacji zy-
cia i zwiekszajacym sie zdolnosciom ludzi do uzytkowania systemow informatycz-
nych i zdalnego przetwarzania danych'. Ten nowy przejaw aktywnosci zawodowej
nie jest prawnie uregulowany. Trwajacy na szczeblu unijnym proces legislacyjny
przewiduje domniemanie stosunku pracy. Wprowadzenie tak daleko idacego roz-
wigzania nie wydaje sie zasadne w obliczu wielosci i specyfiki zadan realizowanych
z wykorzystaniem platform internetowych. Nastepuje nadmierna ingerencja w za-
sade wolno$ci umoéw i swobode prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;.

Praca platformowa jako element gospodarki
wspotdzielenia

Na uwage zastuguje specyfika pracy platformowej (crowd employment), stanowig-
ca przejaw gospodarki wspoldzielenia (sharing economy), ktora charakteryzuje
epoke postindustrialng i postrzegana jest w kategoriach modelu biznesowego ro-
zumianego jako odplatne udostepnianie posiadanych zasobow za posrednictwem
narzedzi komunikacji elektronicznej?. Nastepuje kojarzenie ze soba uzytkowni-

1 T. Goban-Klas, P. Sienkiewicz, Spoteczeristwo informacyjne: szanse, zagrozenia i wyzwania,
Krakéw 1999.

2 A.Piasna, W. Zwysen, J. Drahokoupil, The platform economy in Europe: results from the second
ETUI Internet and Platform Work Survey, Brussels 2022, https://www.voced.edu.au/content/
ngv%3A96489 (dostep: 30.04.2023).


https://www.voced.edu.au/search/site/all_creators%3A%22Piasna%2C Agnieszka%22
https://www.voced.edu.au/search/site/all_creators%3A%22Zwysen%2C Wouter%22
https://www.voced.edu.au/search/site/all_creators%3A%22Drahokoupil%2C Jan%22
https://www.voced.edu.au/content/ngv%3A96489
https://www.voced.edu.au/content/ngv%3A96489

Praca platformowa - kontrowersje wokét praktyki jej stosowania 173

kéw dynamicznych stron internetowych i aplikacji, ktérzy sg zainteresowani roz-
porzadzaniem i otrzymywaniem okreslonych doébr badz ustug. Strona podazo-
wa odpowiada online na popyt i dochodzi do transakcji w celu zakupu korzysci.
W ekonomii wspoldzielenia kwestie wlasnosciowe stajg sie nieistotne, gdyz posia-
danie jest kojarzone z wypelnianiem zbednych obowigzkéw i dodatkowymi na-
ktadami. Liczg si¢ serwicyzacja oparta na sieci wspolnotowej i uproszczony system
wymiany (obiegu) udostepnianych srodkéw materialnych’.

Elementem wyrézniajacym gospodarke platformows jest zaleznos¢ od kontak-
tow miedzy rozproszonymi, anonimowymi grupami dostawcow i klientow. Okre-
$lone grupy uzytkownikow sg wspodlzalezne. Transakcje s3 zawierane w sposéb
przypadkowy, niezamierzony, a zarazem masowy, gdyz wazny jest efekt skali. Ce-
chuje je niepewnos¢, krotkotrwatosc i szybka forma realizacji. Kluczowy element
stanowig bazy danych umozliwiajace generowanie informacji o wiarygodnosci
aplikujacych oséb. Ciesza si¢ one zdecydowanie wigkszym zaufaniem spotecz-
nym niz niejednokrotnie restrykcyjne zapisy prawa, majace gwarantowaé wyko-
nalno$¢ umoéw. Dzialanie w dobrej wierze i rozwijanie sieci powigzan zapewnia
w wigkszym stopniu powodzenie i obopoélne korzysci niz nadmierne regulowanie
zachowania stron. Dlatego istotng role odgrywa wizerunek budowany w cyfrowe;
rzeczywistosci i nowa jako$¢ spoteczna tworzona miedzy zupetnie obcymi pod-
miotami, ktére nie interesuja si¢ blizsza znajomoscia, bo jest ona ulotna, przej-
$ciowa. Chodzi o szybko$¢ reakeji i jej skutecznos¢, a nie budowanie trwatych
wiezi, jakie wystepuja w tradycyjnych przedsigbiorstwach. Jednoczesnie wyma-
gane s3: odpowiedzialno$¢, uczciwosé, profesjonalizm i dojrzato$¢ zawodowa.
Ekonomia wspdldzielenia pasuje do 0s6b sumiennych i ekstrawertywnych, ktore
wyrdzniaja sie lepszym nastawieniem na ocene efektow pracy, zdolnoscig do sa-
mokontroli, indywidualng motywacjg. O wiele lepiej rozumiejg i akceptujg one
zmiany w otoczeniu, w tym organizacj¢ zycia zawodowego z jej podstawowymi
funkcjami: integracyjng — postrzegang jako umiejetno$¢ wspolpracy z réznymi
grupami odbiorcow; percepcyjng — oznaczajaca gotowos¢ do przyswajania pew-
nych faktow, proceséw, zdarzen; adaptacyjna - stanowiacg przejaw dostosowania
sie do okreslonej sytuacji.

O powodzeniu ekonomii wspotdzielenia $wiadczy przejrzystosc i jasno$¢ prze-
kazu. Nadmiar réznych informacji, chaos i ciagla rywalizacja po stronie firm
utrudniaja dokonywanie racjonalnych wyboréw. Ludzie nie nadgzajg za nowinka-
mi technologicznymi i dostarczanymi tre§ciami. Stad Zrédlem sukcesu jest wyjscie
naprzeciw ich oczekiwaniom, rozpoznanie aktualnych potrzeb i mozliwosci ich
zaspokojenia. Platformy internetowe umozliwiaja codzienne, bezposrednie ob-
serwowanie sytuacji na danym rynku, komunikowanie si¢ klientéw z operatorem

3 Zob. szerzej: M. Poniatowska-Jaksch, R. Sobiecki (red.), Sharing economy (gospodarka wspot-
dzielenia), Warszawa 2016; A. Walasik (red.), Gospodarka wspédtdzielenia. Rynki - instytucje
- organizacje, Katowice 2021; W. Szpringer, Platformy cyfrowe i gospodarka wspétdzielenia,
Warszawa 2020.



174 Grazyna Spytek-Bandurska

systemu, swobodne przegladanie oferty ustugowo-produktowej, wyrazanie swoich
opinii i ocen. To daje im przewage nad tradycyjnymi (posrednimi) formami do-
cierania do odbiorcow.

Gwarantem jakosci i skutecznosci dzialan jest technologia, ktéra musi spetniaé
rosngce oczekiwania rynkowe i odpowiada¢ wymogom wspdlczesnej aktywnosci,
zwlaszcza pracy - intensywnej, nietypowej, zindywidualizowanej, a wigc posze-
rza¢ i udoskonala¢ rozwigzania zdalnego zasiegu (remote access technology),
ktdérego elementami sg: system komputerowy (sprzet i oprogramowanie), sie¢ (net-
work), telefonia komoérkowa, aplikacje i ustugi telekomunikacyjne. Powszech-
na staje si¢ Swiadomos¢, ze swiat ewoluuje w kierunku innowacyjnych proceséw
technologicznych i konieczne jest podazanie za postepem cywilizacyjnym, ktory
przyczynia sie do ilo$ciowej i jakosciowej zmiany w zarzadzaniu kapitalem inte-
lektualnym, sprzyja tworzeniu nowych typow organizacji opartych na dzieleniu si¢
wiedza i ksztaltowaniu niestandardowych form zatrudnienia.

Nietypowos¢ pracy platformowej

Wobec intensyfikacji dziatan informatyzujacych niemal wszystkie dziedziny zycia
zmienia si¢ podejscie do pracy i warunkow jej wykonywania. Nastepuje uelastycz-
nienie, rozumiane jako zdolno$¢ dostosowania si¢ do zmiennego otoczenia, gtéw-
nie w zakresie sposobu nawigzywania relacji i podejmowania czynno$ci miedzy
podmiotami. Podstawe stanowig platformy internetowe petnigce funkcje posred-
niczacg w wirtualnym kojarzeniu interesantéw dzieki wykorzystaniu urzadzen
telekomunikacyjnych i szybkiej transmisji danych. Stanowig one zorganizowang
przestrzen elektroniczna, w ktérej mozna oferowac lub zglasza¢ zapotrzebowa-
nie na towary albo ustugi. Sg cyfrowa siecig koordynujacg dzialalno$¢ biznesowa
za pomocg algorytméw. Wszelkie dane o uzytkownikach i transakcjach sg syste-
matycznie przetwarzane, przechowywane i udostepniane, a takze automatycznie
koordynowane i dopasowywane do oczekiwan klientéw oraz mozliwosci wyko-
nawczych. Dzieki algorytmom mozna zarzadzaé praca, monitorowac jej przebieg
i ocenia¢ efekty, a takze gwarantowac stalos¢ swiadczenia przez 24 godziny na
dobe, 7 dni w tygodniu, wykraczajac poza przestrzenne i czasowe ograniczenia
charakteryzujace tradycyjny model pracy.

Nieodzowno$¢ technologii teleinformatycznych upodabnia prace platformowa
do pracy zdalnej, ktorej istota sprowadza si¢ do wykorzystywania srodkéw poro-
zumiewania si¢ na odlegto$¢. Te formy zatrudnienia wpisuja si¢ w informacyjno-
-sieciowy paradygmat gospodarki, ktory opiera si¢ na sformulowanych przez
M. Castellsa tezach, ze: informacja jest podstawa dzialania; wida¢ totalny zakres
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nieodwracalnego oddzialywania technologii; postepuje sieciowa logika (networ-
king), czyli morfologiczna zdolnos¢ adaptacji do coraz bardziej ztozonych wzoréw
interakeji oraz rozwoju systemu spolecznego; zachodzi elastyczno$¢ instytucji oraz
organizacji spoteczno-gospodarczych (flexibility), a takze konwergencja poszczegol-
nych technologii na bazie platformy cyfrowej w coraz bardziej zintegrowany system*.

Prace platformowa charakteryzuje dowolnos¢ miejsca realizacji zadan i brak
zwigzku z tradycyjnie pojmowang siedzibg firmy. W zaleznosci od rodzaju aktyw-
noséci miejsce moze by¢ rozproszone, mobilne, polegajace na przemieszczaniu si¢
0s6b w ramach podzialu administracyjnego, a wigc postrzegane jako kategoria ob-
szarowa, dynamiczna (np. ustugi transportowe, przewozowe: Uber, Bolt, Glovo),
albo stale, zwigzane z jednym punktem, pojmowane statycznie, gdzie dochodzi do
rozpoczynania i konczenia zadan, otrzymywania ich przydziatu i przekazywania
wynikoéw (np. ustugi thtumaczeniowe, programistyczne, finansowe: Fixly, Freelan-
cer). Z racji tego, ze nie ma barier terytorialnych, praca platftormowa moze by¢
transgraniczna i obejmowac¢ podmioty z réznych krajow, a nawet kontynentéw.
Aby podejmowac zatrudnienie badz sklada¢ oferty w dowolnym miejscu na $wie-
cie, wystarczy dostep do internetu, pewne umiejetnosci i odwaga. Potwierdzeniem
dopuszczalnosci elastycznego oznaczania miejsca pracy jest orzecznictwo sagdowe,
uznajace, ze pracownicy mobilni sa grupa zatrudnionych w warunkach stalego
przemieszczania si¢ (podrdzy), co nie stanowi u nich zjawiska wyjatkowego, lecz
jest normalnym wykonywaniem obowigzkéw®.

Kolejnym elementem nietypowosci pracy platformowej jest destandaryzacja
organizacyjna, przejawiajaca si¢ duzym zréznicowaniem czasu wykonywania
zadan, ktory jest ruchomy i najczesciej niekontrolowany. Z reguly nie ma spre-
cyzowanych godzin pracy pod wzgledem ich wymiaru czy rozkladu. Wazna jest
nieustajaca dostepnos¢. Wiele zalezy od zmiennych, trudnych do przewidzenia
okolicznosci i uwarunkowan, ktére wplywaja na zapotrzebowanie i powoduja, ze
jest ono nierytmiczne. Istotnym czynnikiem jest tez indywidualne zaangazowanie
0s6b pracujgcych, ktéorym pozostawia si¢ swobode w dostosowywaniu rytmu ich
aktywnosci (kolejnosci, tempa) do wielkosci zadan, a nie fakt uczestnictwa w sko-
operowanej pracy zespolowej pod nadzorem pracodawcy. Cechg elastycznosci jest
ulatwienie gospodarowania personelem przez odejscie od zasady ustalania sztyw-
nego o$miogodzinnego dnia pracy i umozliwienie dopasowywania si¢ do potrzeb
rynkowych, ktére wplywaja na rozmiary ustug. Dzigki temu firma zyskuje na kon-
kurencyjnos$ci i moze monitorowa¢ wydajnos¢ pracy. Z punktu widzenia oséb pra-
cujacych swoboda zarzadzania czasem prowadzi do dwojakiego rodzaju skutkow.
Pozwala ona faczy¢ obowigzki zawodowe z zyciem prywatnym, ale z drugiej strony
zaciera granice miedzy tymi sferami.

4 M. Castells, Spoteczeristwo sieci, Warszawa 2008.
5 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 19 listopada 2008 r., sygn. Il PZP 11/08, OSNP 2009/13-
14/166.
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Realizowanie pracy platformowej o dowolnie wybranej porze moze oznacza¢,
ze bedzie ona nastegpowac w godzinach nocnych albo podczas zaktadanego czasu
wolnego. Niekiedy wykonawcy §wiadomie decyduja sie na taka ucigzliwo$¢, zeby
moc lepiej faczy¢ obowiazki stuzbowe z osobistymi, codziennymi zajeciami, chyba
ze charakter pracy na to nie zezwala (np. kontakty z klientami wylacznie w ciagu
dnia). Ograniczenie tej praktyki moze nastgpi¢ przez odpowiednie sterowanie ak-
tywnoscig w okreslonych przedzialach czasu czy stosowanie blokad w logowaniu
sie do systemu teleinformatycznego. Jednak istnieje ryzyko obchodzenia tego wy-
mogu i braku realnego wplywu pracodawcy na wyboér pory, kiedy osoba powinna
podejmowa¢ zadania. Innym zagadnieniem rodzacym problemy jest korzystanie
z zastepstw, a wigc angazowanie 0sob trzecich do dzialan, za ktére odpowiadaja
wykonujacy ustuge, zeby wykazac sie lepszymi wynikami albo dluzszym czasem
pracy. Dokonuja oni tez nieuczciwych praktyk zaktamujacych faktyczng ich pro-
duktywno$¢ badz majacych potwierdza¢ prawidlowe i pelne spozytkowanie czasu
pracy (np. symulowanie ruchu, podawanie falszywego polozenia, zdejmowanie
zabezpieczen i sterowanie urzadzeniami). Stad stuszna jest normalizacja zasad
wykonywania zadan. Powinna by¢ ona na tyle wywazona, zeby nie zagrazata kon-
kurencyjnosci pracy $wiadczonej przez platformy cyfrowe, a zarazem nie narzu-
cala ponadprzecigtnych wymogéw, lecz opierala si¢ na kryteriach usrednionych
i obiektywnych, dostosowanych do rodzaju oferowanych stanowisk pracy.

Na uwage zastuguje niewystepowanie w pracy platformowej cechy podporzad-
kowania pracowniczego, ktéra charakteryzuje konwencjonalne zatrudnienie. Poj-
mowana jest ona jako kierownictwo pracodawcy, ktory wyznacza zadania i inge-
ruje w sposob ich wykonania, wydaje polecenia, okresla warunki i przebieg pracy,
ponosi odpowiedzialnos¢ za bezpieczenstwo i zdrowie pracownikéw. Na nim spo-
czywaja ryzyka gospodarcze, socjalne i osobowe w zatrudnieniu. Brak elementu
podporzadkowania w pracy platformowej pozwala na szerokie wykorzystywanie
umow cywilnych do regulowania jej podstawy prawne;j. Istotg tych umow jest nie-
zalezno$¢ oraz réwnorzednos¢ podmiotéw w kreowaniu wzajemnych zobowiazan
i warunkéw swiadczenia pracy, co oznacza przyjmowanie lub odrzucanie zadan
(wybor klienta), samodzielne planowanie miejsca, termindw i czasu pracy, ale tez
niepewnos¢, niegwarantowanie placy czy ubezpieczenia spotecznego. W takich
okolicznosciach podlegtos¢ pracownicza moze przybiera¢ posta¢ samej tylko go-
towosci do reakcji na polecenia wydawane przez zlecajacego zadania.

Wazny jest rodzaj czynnosci i sposob ich realizowania. Maja one czg¢sto wyni-
kowy charakter i ocenie podlegaja rezultaty, a nie dochodzenie do nich. Wyko-
nawca dysponuje duzym zakresem swobody i autonomii w ramach indywidualnie
$wiadczonych prac. Niektore z nich sg przekazywane grupie osob, z ktérych kazda
podejmuje $cisle okreslong czes¢ zlecenia, nie wiedzac, co robig pozostali i jaki be-
dzie efekt ich wspolnego wysitku. Specyfika takiej organizacji pracy jest dzielenie
jej (rozproszenie) na mikrozadania i przydzielanie pojedynczym, niepowigzanym
zespolowo jednostkom, ktére otrzymuja dyspozycje oraz szczegdtowe instrukeje
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bezposrednio od aplikacji i dzialaja w odosobnieniu, bez kontaktu z resztg pracu-
jacych. Dzigki wskazéwkom, jak nalezy postepowac, coraz wiecej prac nie wymaga
szczegolnych kompetencji, kreatywnego myslenia, doswiadczenia czy umiejetno-
$ci komunikacyjnych, dajac niektérym kategoriom spolecznym wieksze mozliwo-
$ci zarobkowania (np. cudzoziemcom). Zbedny staje sie tez nadzér pracodawcy, bo
jego role przejmujg urzadzenia elektroniczne. Ujemng strong pracy platformowej
jest asymetria informacyjna, czyli dostarczanie wykonawcom danych o otrzyma-
nych ocenach przy jednoczesnym pomijaniu ich zrdédia i kryteriéw, a tym samym
traktowanie pracujacych jako anonimowego czynnika produkcji pozbawionego
interakcji z pracodawcg®. Ze sposobem i organizacja tej pracy wiaze si¢ nielimi-
towana liczba i zakres zlecen, ktére moga prowadzi¢ do wielu negatywnych skut-
koéw, jak chociazby przecigzenia obowigzkami, stresu, uzaleznienia technologicz-
nego, wypalenia zawodowego, dyskomfortu spowodowanego réznymi postawami
klientow, wzrostu wypadkowos$ci. Wspotzawodnictwo i presja czasu oraz niesta-
fo$¢ wynagrodzenia to kolejne czynniki intensyfikujace tempo pracy, ktére moga
przyczyniac si¢ do eskalacji powyzszych zagrozen i potwierdza¢ problematyczno$é
nienalezytej ochrony prawnej zaréwno w aspekcie osobowym, jak i materialnym.

Pojecie pracy platformowej i status prawny
wykonawcow

Préba ustalenia statusu prawnego oséb $wiadczacych prace za posrednictwem
platform online jest do$¢ trudnym wyzwaniem, co potwierdzaja kontrowersje wo-
kot rozwigzan proponowanych przez Komisje Europejska w projekcie dyrektywy
z dnia 9 grudnia 2021 r. w sprawie poprawy warunkow pracy za posrednictwem
platform internetowych’. Liczne dylematy powstaja przy okreslaniu kryteriow
definicyjnych, zwlaszcza gdy dochodzi do fikcyjnego samozatrudnienia w celu
unikniecia przez pracodawcéw obcigzen publicznoprawnych, ktdre ich dotycza,
mimo ze sposob wykonywania zadan spetnia warunki charakterystyczne dla sto-
sunku pracy®. Nietypowoscia pracy platformowej jest wystepowanie trzech stron,

6 A.Todoli-Signes, The evaluation of workers by customers as a method of control and monitor-
ing in firms: Digital reputation and the European Union’s requlation on data protection, ,Inter-
national Labour Review” 2021, vol. 160.

7 COM/2021/762 final, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:52021PC0762
(dostep: 30.04.2023).

8 K. Naumowicz, Status prawny oséb zatrudnionych za posrednictwem platform internetowych
- w poszukiwaniu modelu ochrony, ,Acta Universitatis Lodziensis. Folia luridica” 2022, t. 101.
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to jest: zlecajacego prace (poszukujacego zasobow), wykonawcy (oferujacego
ustugi, wnoszacego czas lub umiejetnosci) i wiasciciela platformy (posrednika
dajacego przestrzen wirtualng do przekazywania informacji i zawierania transak-
¢ji miedzy uzytkownikami a dostarczycielami ustug), ktorych relacje nie sg do-
okreslone, zwazywszy na réznorodno$¢ modeli ich powigzania. Ten tréjstronny
charakter mozna poréwnac do pracy tymczasowej’, w ktorej wyrdznia sie agencije
pracy tymczasowej, bedaca formalnie podmiotem zatrudniajacym, pracodawce
uzytkownika, na rzecz ktorego sg realizowane czynnosci i pracownika tymczaso-
wego, podlegajacego wypozyczeniu. Wskutek przyjecia takiej konstrukeji prawnej
nastgpito rozproszenie funkcji, przeksztalcenie (podzielenie) podporzadkowania
pracowniczego, swoiste rozlozenie praw i obowigzkéw miedzy dwa podmioty,
ktdre facznie sktadajg si¢ na ogdét kompetencji pracodawcy jako strony kreujacej
stosunek pracy wobec pracownika. Ze wzgledu na analogie tréjpodmiotowosci
niektdre rozwigzania pracy tymczasowej mozna transponowac do formuly pracy
platformowej'’. Problematyczne jest jednak zidentyfikowanie roli platform. W ra-
mach poszczegdlnych aktywnosci cyfrowych funkcjonuja aplikacje o odmiennym
przeznaczeniu, rézne sg sposoby taczenia klientéw z ustugodawcami, zasady roz-
dzielania zadan, organizacji i kontroli wykonywania pracy, ustalania warunkéw
wspOlpracy, w tym rozliczen finansowych'. Stopien ztozonosci i przebieg procesu
pracy zalezg od zarzadzania algorytmicznego, ktdre zastepuje funkcje wypelnia-
ne w tradycyjnych przedsigbiorstwach przez kadre kierowniczg (m.in. przydziat
zadan, ocenianie i motywowanie, wydawanie instrukcji, nakladanie sankcji).
Zautomatyzowane systemy monitorowania i podejmowania decyzji zasilane algo-
rytmami nie zawsze sg zrozumiale i przejrzyste, co przeklada si¢ na trafnos¢ sta-
tusu zatrudnienia. Dlatego wazne jest uporzadkowanie mechanizméw dzialania
platform pod katem zapewnienia minimalnych praw dotyczacych warunkéw pra-
cy, tym bardziej Ze pelnig one nie tylko funkcje pracodawcy, ale s3 tez cyfrowym
rynkiem, na ktérym spotyka si¢ wirtualnie popyt z podazg, dochodzi do wymiany
informacji i nawigzywania relacji ekonomicznych oraz spotecznych'. Umozli-
wiajg one wszystkim zainteresowanym osobom fizycznym i prawnym dostep do
nieokres$lonej i nieznanej grupy innych podmiotéw (rozproszonego zbioru pracu-
jacych) w celu rozwigzania konkretnych problemoéw albo swiadczenia ustug w za-
mian za wynagrodzenie”. Dla zapewnienia wzglednej rownowagi uczestnikom
tego rynku zasadne jest stworzenie podstaw do ochrony ich interesow, gtéwnie

9 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U. Nr 166,
poz. 1608).

10 Podobne konkluzje: J. Unterschiitz, Zatrudnienie tymczasowe a praca w ramach cyfrowych
platform zatrudnienia, [w:] T. Duraj (red.), Zatrudnienie tymczasowe jako nietypowa forma
Swiadczenia pracy, £6dz 2022.

11 Eurofound, New forms of employment, Luxembourg 2015.

12 A.M. Swiatkowski, Elektroniczne platformy zatrudnienia, ,Monitor Prawa Pracy” 2019, nr 7.

13 D. Owczarek (red.), Nowe formy pracy w Polsce, Warszawa 2019.
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zabezpieczenie wykonawcow, ktorzy traktuja swoja prace jako niezbedny i istotny,
a nie jedynie drugorzedny i czysto pomocniczy przejaw aktywnosci zawodowe;j.
Ulozenie relacji ze zdematerializowanym pracodawca, ktérym w istocie jest sie¢
pofaczen telekomunikacyjnych i komputerowych, jest do§¢ trudne. W cyfrowej
przestrzeni osoba moze przekazywaé wytwory wlasnej pracy wskazanemu urza-
dzeniu, ktdre je automatycznie weryfikuje i wydaje polecenie zaplaty wynagrodze-
nia (przelewu na rachunek bankowy). W skrajnym przypadku nie zna wiec ona
swojego pracodawcy, ktorego moze w ogdle nie ma'.

Definiujac prace platformowa, nalezy mie¢ na uwadze dlugos¢ jej trwania
- w jakim stopniu stanowi ona stale badZ dorywcze (przejsciowe, okazjonalne)
zrodio zarobkowania. Wystarczy bowiem wyposazenie w przenosny sprzet kom-
puterowy badz smartfon, zeby osoba mogta wykonywa¢ zadania w przerwach
miedzy innymi czynnosciami, czgsto w dowolnie wybranym przez siebie miejscu
(np. mieszkanie, przestrzen coworkingowa) i czasie. Kolejnym elementem jest za-
lezno$¢ ekonomiczna od jednego pracodawcy. Z praca wylacznie na rzecz kon-
kretnego podmiotu wigze si¢ identyfikacja pozornego samozatrudnienia®. Jesli sa
dodatkowo spetnione przestanki stosunku pracy (podporzadkowanie, stale miej-
sce i godziny pracy, ryzyko zlecajacego, wypelnianie zadan osobiscie, w sposob cia-
gly i powtarzajacy si¢), mimo wykonywania formalnie jednoosobowej dziatalnosci
gospodarczej, to zachodzi podstawa do uznania zatrudnienia pracowniczego. Ina-
czej jest w przypadku freelanceréw, ktorzy dowolnie i na swoj rachunek ustalaja
warunki wspoélpracy, kreuja wlasng marke i ponosza odpowiedzialno$¢ za prace.
W tym kontekscie pojawia si¢ kwestia rekrutacji i doboru 0séb do rodzaju swiad-
czonych ustug, zeby gwarantowaty one odpowiednig jakos¢ i budowaly wizerunek
platformy. Kluczowe znaczenie ma znajomos¢ technologii teleinformatycznych.
Nieumiejetnos$¢ obstugi sprzetu i aplikacji eliminuje od samego poczatku kandy-
datow, nawet gdy wykazuja wysokie kompetencje i doswiadczenie, co potwierdza
dynamizacje powstawania spoleczenstwa informacyjnego®.

Cyfrowe zatrudnienie jest mniej stabilne, pozbawia wykonawcow poczucia
bezpieczenstwa i uprzywilejowania charakterystycznego dla tradycyjnego mode-
lu pracy. Usankcjonowanie technologicznego kierownictwa skutkuje wyparciem
czynnika ludzkiego z procesu zarzadzania i ksztaltowania rozwoju zawodowego
wykonawcéw. Zaleznos¢ od algorytmoéw (narzedzi wladzy) oznacza, ze w razie
niespelnienia wymogow, jakie one narzucajg, nastepuje dezaktywacja, a wiec ogra-
niczenie (pozbawienie) dostepu do pracy lub jej utrzymania badz profilowania.
Wazna jest tylko informacja, ktérej wszyscy podlegaja, bez wzgledu na posiadany
status prawny. Zorientowanie na taczenie danych, by przelozy¢ wynik analizy na

14 A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997.

15 M. Skrzek-Lubasinska, Z. Grodek-Szostak, Rozne oblicza samozatrudnienia, Warszawa 2019.

16 A. Stabryta, S. Wawak (red.), Problemy zarzqdzania organizacjami w spoteczenstwie informa-
cyjnym, Krakow 2014.
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zakladang efektywno$¢, nie potrzebuje rozréznienia zatrudnienia na pracowni-
cze i niepracownicze, dzielenia podporzadkowania na autonomiczne i klasyczne.
Przeciwnie, algorytmy unifikuja poszczegoélne formy zatrudnienia. Koncentruja sie
na pracy ludzkiej, ktérg mozna wyrazi¢ w postaci zapisu matematycznego, dzieki
gromadzeniu informacji o jej wlasciwosciach. Stad zagadnienie dzialania maszy-
nowego (algorytmicznego) nalezy uwzgledni¢ w terminologii pracy platformowej,
skoro kazde srodowisko pracy mozna symulowa¢ obliczeniowo, a wykonawcow
definiowac i rozlicza¢ niezaleznie od wigzi pracowniczej czy cywilnoprawne;.

Analizujac zakres regulacyjny pracy platformowej, warto odnies¢ si¢ do prze-
pisow o pracy zdalnej'®, z uwagi na podobienstwo przemian, jakie staly sie ich
udziatem. Nastapil szybki rozwoj informacyjnego paradygmatu pracy, ktérego ce-
cha jest postep technologiczny (cyfryzacja, korzystanie ze sztucznej inteligencji),
elastyczny i zréznicowany czas pracy, przestrzenna dyslokacja, popularyzacja wta-
snej dziatalnosci i zwigzanej z tym odpowiedzialnosci za osobiste zabezpieczenie
socjalne, ograniczone podporzadkowanie, transgresja w komunikacji i kooperacji
na odleglos¢, koncentracja na rezultatach pracy. Cecha wspoétczesnego zatrudnie-
nia jest transgranicznos¢ i nielimitowana liczba uzytkownikéw dzieki zastosowa-
niu srodkéw elektronicznych®.

Przymioty pracy platformowej uzasadniaja przyjecie szerokiej definicji pracow-
nika, czyli osoby wykonujacej prace zarobkowa, ktéra wykracza poza stosunek
pracy. Podstawg jej odbywania jest umowa o zatrudnieniu niepracowniczym. Roz-
réznienie statusu w zaleznosci od warunkéw i rodzaju $wiadczenia pracy, a na-
stepnie objecie odmiennym zakresem ochrony prawnej przewidywat projekt Ko-
deksu pracy przygotowany przez Komisje Kodyfikacyjna z 2018 r.** Proponowane
w nim rozwigzania dotyczace wprowadzenia katalogu form zatrudnienia, kto-
re wedtug wyboru stron moga by¢ podejmowane w postaci pracowniczego badz
cywilnego stosunku prawnego, w tym samozatrudnienia, stanowia punkt wyjscia
do rozwazan na temat unormowania pracy platformowej i przyjecia minimalnych
standardéw jej bezpieczenstwa.

Stusznym kierunkiem jest dgzenie do zblizenia warunkéw $wiadczenia pracy,
zeby zniwelowac réznice w zakresie ochrony intereséw pracownikow i wykonaw-
cow posiadajacych umowy cywilne w sytuacji, gdy realizuja oni podobne czynnosci

17 M. Baba, Algorytmy - nowy wymiar nadzoru i kontroli nad Swiadczgcym prace, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2020, nr 3.

18 Rozdziat llc ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2022 r.,
poz. 1510 ze zm.).

19 G. Spytek-Bandurska, Telepraca jako nietypowa forma zatrudnienia w Polsce. Aspekty prawne
i spoteczne, Warszawa 2015.

20 Uchwata nr 7 Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy z dnia 14 marca 2018 r. w sprawie projektu
ustawy - Kodeks pracy oraz projektu ustawy - Kodeks zbiorowego prawa pracy, https://www.
gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-
prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy (dostep: 30.04.2023).
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iich pozycja w ramach struktur podmiotu zatrudniajacego jest zblizona, a diame-
tralnie réznig si¢ przyznanymi uprawnieniami. Kompromisem miedzy autono-
mig woli stron w ksztaltowaniu podstaw i warunkéw pracy a bezpieczenistwem
socjalnym moze by¢ koncepcja prawa zatrudnienia®. Istotng do odegrania role
ma réwniez zmiana przepiséw zbiorowego prawa pracy w celu zagwarantowania
nalezytej ochrony osobom majacym nietypowy status zatrudnienia?>. W rézno-
rodnosci kryje sie bowiem perspektywa wyboru najlepszych rozwigzan dla kon-
kretnego przedsiewzigcia gospodarczego, czemu powinna stuzy¢ idea porozumien
zbiorowych.

Konkluzje

Cecha wyrodzniajaca ekonomie wspotdzielenia, do ktorej zalicza si¢ prace platfor-
mowgy, jest fundamentalna zmiana strategii organizacyjnych i dystrybucyjnych,
ktore opieraja si¢ na rozproszonych sieciach taczacych ze sobg jednostki i spotecz-
nosci $wiadczace wzajemnie ustugi, doprowadzajac do radykalnego zwigkszenia
efektywnosci wykorzystania zasobéw. Dlatego nie da si¢ w sposob prosty przeto-
zy¢ tego rodzaju relacji na typowy stosunek pracy. Zasadny jest mieszany model
ochrony 0s6b wykonujacych prace platformows, ktéry powinien wykraczaé poza
dychotomiczny podzial na zatrudnienie pracownicze i niepracownicze. Stosowane
w gospodarce platformowej sposoby wspolpracy podwazajg istniejagce gwarancje
w zakresie ochrony socjalnej, ale zarazem tworzg warunki, w ktérych dostrzega si¢
pewien poziom podporzadkowania i kontroli, realizowany za posrednictwem na-
rzedzi cyfrowych (m.in. zarzadzania algorytmicznego). Mozna zatem odpowied-
nio polaczy¢ wybrane elementy i wykreowaé nowy typ wigzi prawne;.

Charakter pracy wyro6zniajacy si¢ coraz wiekszym wskaznikiem jej indywi-
dualizacji i przemiang atrybutéw (ze stalej i etatowej na okresowg i projektows,
uwzgledniajacy rezultaty, a nie procesy)* przekonuje o niezbednosci stanowie-
nia regulacji, ktére beda odpowiada¢ wymogom wspolczesnego rynku, ulatwia¢
funkcjonowanie w warunkach niestabilno$ci ekonomicznej, umozliwia¢ szybkie
reagowanie na zmiany i specyficzne zachowania kontrahentéw. Gwarantem suk-
cesu pracy platformowej moga by¢ liberalne przepisy dajace elastycznos¢ dzialania

21 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013.

22 Z.Hajn, Ustawowy model organizacji polskiego ruchu zwigzkowego i jego wptyw na zbiorowe
stosunki pracy, [w:] M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wagner (red.), Prawo pracy a wyzwania
XXl wieku. Ksiega Jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego, Warszawa 2002.

23 J.Orczyk, Pojecie ,praca”iznaczenie pracy w zZyciu cztowieka, [w:] Z. Wisniewski, A. Pocztowski
(red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w warunkach nowej gospodarki, Krakdéw 2004.
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oraz dobrej jako$ci infrastruktura. Nadmierny rygoryzm i ingerencja w autonomie
stron moga doprowadzi¢ do ograniczenia tej formy aktywnosci, ktora przyczy-
nia si¢ do powstawania nowych miejsc pracy i zmniejszania bezrobocia, zwlasz-
cza wérod grup szczegdlnie zagrozonych biernoscig zawodows. Zlozonos¢ i od-
mienne spojrzenie na role, jakg zaczyna ona odgrywa¢ w nowoczesnych modelach
biznesowych, w obliczu globalizacji, postepu technologicznego i innowacyjnosci,
nie powinny przeszkadza¢ w dazeniu do harmonizowania sprzecznych interesow
i urzeczywistniania wspolnego dobra, to jest tadu i dobrobytu spolecznego w wa-
runkach wolnosci i gospodarki rynkowe;j.

Przywiazanie do tradycyjnego zatrudnienia utrudnia akceptowanie elastycz-
nych rozwigzan, skoro nie zapewniaja one wysokich standardéw ochronnych.
Jednak ich rozwdj jest procesem nieodwracalnym. Dlatego trzeba dostosowac si¢
do nowej rzeczywistosci i umiejetnie wykorzystywac atuty kazdego przejawu ludz-
kiej aktywnosci odpowiednio do wlasnych potrzeb i mozliwosci. W dyskursie nie
powinno pojawiac si¢ pytanie, czy promowac nietypowe formy zatrudnienia, lecz
— jaki nadawa¢ im ksztalt. Jesli sg one pod jakims$ wzgledem trudne do przyjecia,
to lepiej je modyfikowa¢ (udoskonali¢) niz catkowicie odrzuci¢ badz przyjac takie
bariery formalne, ktére wyhamuja proces ich progresji. W praktyce zrédtem obaw
i niepokojow spolecznych sg uprzedzenia i brak wiedzy. Stad istotng role w ksztat-
towaniu wizerunku pracy platformowej odgrywa wymiana pogladéw i nawigzanie
dialogu miedzy wszystkimi zainteresowanymi podmiotami, zeby zweryfikowac,
czy sluszne jest postrzeganie jej wylacznie w kategoriach nieatrakcyjnego, bo do-
raznego, niepewnego i niskoptatnego zajecia, ktore wywoluje wiele negatywnych
konsekwencji*. Dzialalnos¢ wpisujaca si¢ w gospodarke platform internetowych
nie jest alternatywa dla stalej pracy, opartej na tradycyjnym modelu, lecz stanowi
jej uzupelnienie. Stad zasadne jest wprowadzenie przepisow, ktére nie bedg nazbyt
restrykcyjne, zZeby nie sprzyjaty ksztattowaniu zlozonych struktur organizacyjnych
w celu unikniecia uznania, ze praca platformowa odbywa si¢ na podstawie stosun-
ku pracowniczego.

Majac powyzsze na uwadze, nie wydaje si¢ zasadne narzucenie domniemania
stosunku pracy, jak przewidujg to projektowane rozwigzania unijne w celu po-
prawy warunkow pracy platformowej i objecia ochrong jej wykonawcéw. Zaklada
sie badanie przestanek przesadzajacych o zatrudnieniu etatowym, ktére sa dos¢
ogolne i pozwalajg na duza uznaniowos¢, co stanowi nadmierng ingerencje w za-
sade wolnosci umoéw i swobode prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej. Opieranie
sie na sprawowaniu przez platforme cyfrowa kontroli nad osobg pracujacy jako
jednym z kilku legalnych kryteridéw decydowania o charakterze zatrudnienia nie
jest w pelni trafnym posunieciem. Wiele pytan rodzi si¢ przy identyfikacji spo-
sobu wykonywania pracy. Chociaz proponowane przepisy zmierzaja w kierunku
ujednolicenia praw pracowniczych i socjalnych wszystkich zatrudnionych oraz

24 A. Sktad, Gospodarka platform internetowych a bhp, ,,Bezpieczenstwo Pracy” 2021, nr 3.
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ochrony przed nieréwnym traktowaniem osob $§wiadczacych prace za posrednic-
twem platform cyfrowych, to nie sa one w stanie wyeliminowa¢ fikcyjnego okre-
$lania statusu prawnego. Natomiast korzystanie z postepowania sadowego lub
administracyjnego do obalenia domniemania stosunku pracy moze okazaé sie¢
nieskuteczne, a jednoczesnie nazbyt obcigzajace dla systemu panstwowego®.
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Streszczenie

Wraz z pojawianiem si¢ nowych form zatrudnienia i wzrostem ich popularnosci istotnymi zagadnie-
niami stajg si¢ prawa pracownicze, pewno$¢ zatrudnienia oraz mozliwos¢ ich analogicznego zasto-
sowania. Jedna z kwestii wartych rozwazenia jest mobbing. Specyfika tej instytucji pozwala na zastoso-
wanie jej jedynie w przypadku stosunku pracy, co nie pozostawia osoby zatrudnionej na podstawie
umowy cywilnoprawnej bez ochrony. Podobnie jak osoba wykonujaca prace w stosunku pracy moze
ona dochodzi¢ swoich roszczen w przypadku naruszenia jej dobr osobistych, a definicja mobbingu
moze postuzy¢ jako wskazdwka do interpretacji indywidualnej sytuacji i rozpoznania naruszania
praw osoby wykonujacej prace zarobkowa w innej formie.

Stowa kluczowe: mobbing, ochrona, dobra osobiste, Konstytucja RP, godnoé¢

Abstract

Raising popularity of atypical forms of employment begs the question of applying standard regula-
tions to them, such as the protection of worker’s rights, job security. One of the aspects is the use of
regulations of mobbing and whether it can be used when it comes to other forms of employment.
Character of this institution allows it to be used only in typical form of employment, which does not
deprive others of the protection of their rights. It is possible to assert claims based violation on values
protected by law, such as dignity or health. The legal definition of mobbing can be used as help to
understand the situation of the individual and recognise the violation of one’s rights.

Keywords: mobbing, protection, constitution, human rights, dignity


https://doi.org/10.18778/8331-395-5.15

186 Beata Dziego

Wprowadzenie

Pewnos¢ i ochrona czy elastyczno$¢ i swoboda - to dylemat stojacy przed znaczna
liczbg uczestnikéw rynku pracy. Zaréwno rozwigzanie klasyczne - umowa o pra-
ce, zawarta na podstawie przepiséw ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy’, jak i stosunki istniejace na podstawie uméw cywilnoprawnych maja swoje
mocne i slabe strony.

Typowy stosunek zatrudnienia, oparty na umowie o prace, zapewnia zdecydo-
wanie szerszg ochrong z mocy prawa stabszej strony stosunku, to jest pracownika.
Odnosi si¢ to do wielu aspektéw swiadczenia pracy. Osoba zatrudniona na tej pod-
stawie chroniona jest chociazby poprzez czteroletni okres ochronny przed osig-
gnieciem wieku emerytalnego (co moze nie by¢ stosowane w przypadku osiagnie-
cia przez pracownika prawa do renty z tytulu calkowitej niezdolnosci do pracy,
likwidacji pracodawcy i innych przyczyn opisanych w regulacjach kodeksowych),
okres cigzy, urlopu macierzynskiego i innych okoliczno$ci. Obecna w prawie pracy
jest takze ochrona rodziny pracownika, na przyklad poprzez uregulowanie zasad
przystugiwania odprawy posmiertne;.

W ostatnich latach zauwazalne s3 tendencje do zwigkszania ochrony oséb za-
trudnionych na umowach cywilnoprawnych. Przykltadowo: w my$l ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych? do niedawna jedynie osoby zatrudnione
na podstawie umowy o prace mogly zrzeszac si¢ w chronigcych ich interesy zwigz-
kach zawodowych zakladowych i miedzyzaktadowych. Nowelizacja z 2019 roku,
bedaca dostosowaniem regulacji do pogladu wyrazonego przez Trybunat Kon-
stytucyjny?, umozliwila zrzeszanie si¢ osobom wykonujacym prace na podstawie
umowy o prace. Poprzednie regulacje na to niezezwalajace zostaly uznane za nie-
zgodne z Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.* ze wzgle-
du na ograniczanie wolnosci zrzeszania si¢, zwlaszcza w zwiazkach zawodowych.
Forma ochrony oséb wykonujacych prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych
jest takze ustanowienie ptacy minimalnej czy objecie ubezpieczeniem, jednakze
kwestia mobbingu dopuszczonego wobec takich 0séb nie zostata wprost uregulo-
wana. Nalezy zatem rozwazy¢, czy ochrona przed tym zjawiskiem w stosunkach
innych niz umowa o prace jest mozliwa.

Dz.U.z2022r., poz. 1510 - dalej k.p.
Dz.U.z2022r., poz. 854.
Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca 2015 r., sygn. K 1/13.
Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.
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Mobbing - historia i charakterystyka pojecia

Obecnie mobbing powszechnie kojarzony jest z tematyka pracy i jej psychologii.
Wynika to w duzej mierze z omawiania tego w kontekscie obowiazujacych regu-
lacji prawnych dotyczacych wlasnie prawa pracy. Pierwotnie jednak pojecie mob-
bing wprowadzone zostalo przez K. Lorenza w potowie XX wieku w kontekscie
relacji miedzy osobnikami bedacymi cztonkami danej grupy zwierzat, ktére to
taczyly sily w celu odstraszenia lub zaatakowania wigkszego przedstawiciela ga-
tunku’. W pdzniejszych latach zaczgto to przenosi¢ na relacje miedzy osobami.

Poczatkowo okreslano tak zachowania w §rodowisku szkolnym i podziaty mie-
dzy dzie¢mi (P.-P. Heineman), dopiero z czasem miedzy innymi poprzez dziatal-
nos¢ H. Leymanna termin ten zostal wprowadzony w literaturze dotyczacej pra-
cy i tematéw z nig zwigzanych. Leymann wyrdznil ponad czterdziesci zachowan,
przyporzadkowanych do pieciu grup majacych negatywny wplyw na komuniko-
wanie si¢, stosunki spoleczne, postrzeganie pracownika, jako$¢ sytuacji osobistej
i zawodowej oraz zdrowie ofiary mobbingu. Zachowania te przybiera¢ mialy réz-
ny charakter — od werbalnego po fizyczny, co pozwala na zakwalifikowanie jako
mobbingu sugestii, ignorowania, grozb (przemocy psychicznej/werbalnej), ale tez
zngcania si¢ fizycznego czy molestowania seksualnego (przemocy fizycznej). Jest
to zatem szerokie spektrum, skladajace sie z zachowan co do zasady nagannych,
takich jak przemoc fizyczna, jak réwniez z takich, ktérych charakter zalezy od
okolicznosci, na przyktad ignorowania.

Istotng ro6znicag w przypadku mobbingu zachodzacego w grupie oséb jest brak
wymogu zachowania proporcjonalnosci w liczebnosci. Zaréwno strona dokonuja-
ca mobbingu, jak i strona bedaca jego ofiara moga skladac si¢ z jednej osoby, ale
tez z grupy osob. Jest to zatem odejscie od pierwotnego znaczenia tego pojecia (an-
gielskie stowo mob oznacza bowiem tlum, zbiorowos¢, grupe os6b®). W zachowa-
niach realizujgcych znamiona mobbingu niebagatelne znaczenie ma relacja mie-
dzy stronami konfliktu, gdzie osoba dopuszczajaca si¢ ataku ma pewnego rodzaju
przewage nad celem ataku, co ponownie stanowi réznice miedzy tym zjawiskiem
W pracy a jego znaczeniem pierwotnym. Nie musi to by¢ jedynie podlegto$¢ stuz-
bowa w postaci relacji podwladny - przetozony, ale takze réznica wieku, doswiad-
czenia czy stazu pracy.

Wraz z rozwojem dyskursu na temat mobbingu wystapita potrzeba przeniesie-
nia tego na grunt prawny, zwlaszcza prawa pracy. Poskutkowato to stworzeniem

5 C.Boge, A. Larsson, Understanding pupil violence: Bullying theory as techno science in Sweden
and Norway, 2018, https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1273515/FULLTEXTO1.pdf
(dostep: 20.02.2023).

6 Dlatego tez w literaturze anglojezycznej mozna spotkac sie z zastosowaniem stowa bullying
w odniesieniu do pojedynczego sprawcy, natomiast mobbing oznaczac bedzie przemoc ze
strony grupy - na przyktad innych pracownikéw.
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réznych definicji tego zjawiska, jak réwniez opracowaniem réznych metod reakcji
i zwalczania go w miejscu pracy.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako ,obrazliwe za-
chowanie poprzez msciwe, okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowanie zaszko-
dzenia jednostce lub grupie pracownikéw [...], ktdrzy staja si¢ przedmiotem psy-
chicznego dreczenia™. Regulacje dotyczace mobbingu zalezg takze od porzadku
prawnego w danym panstwie. Stalymi elementami w przypadku mobbingu jako
instytucji prawa pracy wydaja si¢ jednak:

1) zachowanie wymierzone w pracownika;

2) stosunek zaleznosci miedzy mobberem a osoba, wobec ktdrej mobbing

zachodzi;

3) bezprawnos¢ danego zachowania;

4) realizacja zachowania mozliwa przez zaniechanie lub przez dzialanie.

W przypadku regulacji prawnych przewidziane sg takze sankcje za dopusz-
czenie si¢ mobbingu przez pracodawce lub podwladnego, zazwyczaj w formie
odszkodowania i zado$¢uczynienia. Zdarzajg si¢ jednak konsekwencje o innym
charakterze, takze w postaci kary pozbawienia wolnosci (na przyklad w ustawo-
dawstwie francuskim?). Wieloznaczno$¢ pojecia mobbingu i réznorodno$¢ re-
gulacji pozostawiaja pole do rozwazan na temat faktycznego znaczenia mobbingu
i potencjalnego zastosowania w réznych stosunkach zatrudnienia.

Mobbing na gruncie polskiego prawa pracy

Regulacje dotyczace mobbingu wprowadzone zostaly do polskiego porzadku
prawnego nowelizacjg Kodeksu pracy z 2003 roku'’. W mysl obowigzujacych prze-
pisow mobbing oznacza dziatanie lub zachowanie (a wigc takze zaniechanie) doty-
czgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, ktore:

7 A.Kucharska,Mobbing. Informatordla pracodawcy,2019, http://www.aps.edu.pl/media/3000378/
inforamtor-pip-dla-pracodawcy.pdf (dostep: 11.01.2023).

8 Sprawca mobbingu moze by¢ zatem nie tylko sam pracodawca, ale takze przetozeni lub inni
pracownicy. Stosunek zaleznosci to bowiem stosunek, w ktérym jedna ze stron ma wptyw na
sytuacje drugiej, jej losy i potozenie (por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 18 grudnia
2008 r., sygn. V KK 304/08).

9 Kwestie regulacji prawnych dotyczacych mobbingu w krajach Europy Zachodniej oméwiono sze-
rzej m.in. w: P. Krzyszkowska, Regulacje prawne dotyczqce mobbingu w wybranych krajach Europy
Zachodniej, b.r., https://m.ciop.pl/CIOPPortalWAR/file/76182/201510201262&BP_1_2015_21_23.
pdf (dostep: 26.02.2023).

10 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niekto-
rych innych ustaw (Dz.U. z 2003 r. Nr 213, poz. 2081).
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1) jest uporczywe i diugotrwale;

2) stanowi nekanie lub zastraszanie;

3) skutkuje zanizong oceng przydatno$ci zawodowej pracownika;

4) motywowane jest ponizeniem lub osmieszeniem pracownika, izolowa-

niem go lub wyeliminowaniem z zespotu wspdtpracownikéow.

Problematyczne jest odréznienie mobbingu od dyskryminacji, takze uregulo-
wanej w Kodeksie pracy. Obie te instytucje dotycza bowiem naruszania godnosci
pracownika, zachowania maja rowniez charakter celowy. Prawidtowe okreslenie
kategorii, do ktorej nalezy dane zachowanie, ma istotne znaczenie ze wzgledu na
réznice w sankcjach za nie grozacych. Osoba doswiadczajaca dyskryminacji moze
dochodzi¢ jedynie odszkodowania, natomiast w przypadku mobbingu mozliwe
jest takze uzyskanie zados¢uczynienia, o ile skutkowat on rozstrojem zdrowia. Od-
szkodowanie przystuguje pracownikowi, ktéry mobbingu doswiadczyl lub przez
to do$wiadczenie rozwigzal stosunek pracy.

Podstawowa roznicg jest dlugotrwaly charakter mobbingu, wykluczajacy
dzialania jednorazowe''. W kazdej sprawie musi to by¢ rozpatrzone indywidu-
alnie, nie istniejg bowiem sztywne granice okresu, w trakcie ktérego miatby na-
stapi¢ mobbing'?. Ze wzgledu na koniecznos¢ spetnienia wszystkich przestanek,
uporczywos¢ mozna okresli¢ poprzez stwierdzenie, ze okres ten wystarczyl na
wywolanie okreslonych skutkéw. Zalezec to zatem moze od natezenia, sposobu
dziatania czy okolicznosci.

Warunek realizacji wszystkich przestanek sprawia takze, ze zjawiska zazwyczaj
niebedace skutkami mobbingu mogg zosta¢ za nie uznane w odpowiednich wa-
runkach, co zostalo wyrazone takze w orzecznictwie®. I tak przykladowo: izolacja
pracownika przez pozostalych nie bedzie zatem sama w sobie mobbingiem, o ile
nie jest efektem n¢kania i zastraszania. Jesli jest efektem nagannego zachowania
izolowanego pracownika lub ma inne zrédla niz wskazane w Kodeksie pracy,
wowczas mobbingu stanowi¢ nie bedzie.

Nekanie lub zastraszanie w ramach mobbingu moze przyja¢ réznoraka postaé
- znamiona moze realizowac przemoc stowna, psychiczna, a takze fizyczna'. Po-
dobnie skutek w postaci rozstroju zdrowia nie musi dotyczy¢ wylacznie zdrowia
fizycznego, mozliwe jest takze objecie nim zdrowia psychicznego. Dopusci¢ sig
tego mozna nie tylko przez dzialanie, ale réwniez przez zaniechanie, na przyklad
ignorowanie pracownika lub nieudzielanie mu informacji.

Ustawodawca nakfada na pracodawce obowiazek przeciwdziatania mobbingo-
wi w miejscu pracy, jest on bowiem podmiotem odpowiadajacym w przypadku
jego zajscia, niezaleznie od tego, czy mobbingu dopuscit sie on sam, czy tez inna

11 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 17 stycznia 2022 r., sygn. Ill APa 58/19.
12 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2007 r., sygn. | PK 176/06.

13 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 listopada 2008 r., sygn. Il PK 88/08.

14 M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. lll, LEX/el. 2014.
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osoba'®. W przypadku gdy sprawca jest przetozony, moze on odpowiada¢ jedynie
na podstawie ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny'é, gdy jednak
dopuszcza si¢ tego pracodawca, wowczas osoba doswiadczajagca mobbingu ma
mozliwo$¢ wyboru podstawy dochodzenia swoich roszczen - a wiec moze odby¢
sie to zaré6wno na podstawie przepisoéw Kodeksu pracy, jak i Kodeksu cywilnego.
Mozliwos¢ dochodzenia roszczen na podstawie artykutow 23 i 24 k.c. potwierdza
réwniez orzecznictwo'”. Uregulowanie kwestii mobbingu nie pozbawia pracowni-
ka ochrony praw i wolnosci przystugujacych kazdemu cztowiekowi i obywatelowi.
Jest wigc on zatem chroniony przez regulacje obu ustaw, z mozliwoscig dochodze-
nia roszczen na podstawie wybranych przez siebie przepisow.

Ochrona dobr osobistych pracownika

Przedmiotem ochrony przez przepisy antymobbingowe s3 dobra osobiste pracow-
nika, ktérych katalog zawarto w artykule 23 k.c. Dobra osobiste to dobra niemajat-
kowe, indywidualne, powiazane z odpowiednim prawem osobistym'®. Sg to prawa
skuteczne erga omnes, z czego wynika obowigzek nienaruszania i niezagrazania
im o charakterze powszechnym. Co do zasady jednostka posiada je w trakcie swo-
jego zycia, tj. do $mierci, nie jest mozliwe zbycie si¢ swoich débr osobistych. Ich
naruszenie poprzez zachowania mogace by¢ zaliczone do mobbingu musi zosta¢
przez pracownika udowodnione. W przypadku niespetnienia wszystkich przesta-
nek pracownik nie pozostaje bez ochrony. Z racji bezwzglednego obowigzywa-
nia regulacji dotyczacych ochrony débr osobistych obowigzek ich respektowania
dotyczy takze stron stosunku pracy. Tym samym zachowania naruszajace dobra
osobiste pracownika i niebedgce mobbingiem skutkowa¢ moga dochodzeniem
roszczen przez pracownika. Mobbing narusza bowiem przede wszystkim godnos¢
cztowieka, wobec ktdrego jest on stosowany, a wigec wartosci konstytucyjnej niena-
ruszalnej i chronionej przez wtadze publiczne. Stanowi ona zZrédlo praw i wolnosci
na podstawie artykutu 30 Konstytucji RP, ma charakter subsydiarny — naruszenie
jej moze nastapi¢ posrednio przez naruszenie innego dobra'. Godno$¢ zostaje tez
wyrézniona w samym Kodeksie pracy - jako jedno z dobr osobistych pracownika,

15 E. Maniewska, Komentarz do art. 94°, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska (red.), Kodeks pracy.
Komentarz aktualizowany, LEX/el. 2023.

16 Dz.U.z2022r., poz. 1360 ze zm. - dalej k.c.

17 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 sierpnia 2016 r., sygn. | CSK 419/15.

18 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 24 lutego 2016 r., sygn. | ACa 1630/15.

19 P.Tuleja, Komentarz do art. 30, [w:] tenze (red.), Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komen-
tarz, wyd. Il, LEX/el. 2021.
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do ktérych poszanowania zobowigzany jest pracodawca®. Nie jest ona szczegol-
nym rodzajem godnosci, ,pracowniczg” jej odmiang. Stanowi to podkreslenie
wagi koniecznosci ochrony débr osobistych.

Poszanowanie godnosci i innych débr osobistych stanowi podstawowy obowia-
zek pracodawcy wobec pracownika?'. Wynika z tego mozliwo$¢ rozwiazania przez
pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia* i roszczenie o odszkodowanie
w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Do pracownika nalezy
stwierdzenie, czy doszlo do cigzkiego naruszenia dobr osobistych. Konieczne jest
wystgpienie winy pracodawcy w postaci dzialania umyslnego lub razacego nie-
dbalstwa®. Jest to dodatkowa ochrona praw pracownika, réwniez w przypadku
niespelnienia wszystkich przestanek mobbingu?.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze Kodeks cywilny zawiera w art. 23 katalog otwarty
dobr osobistych, w zwiazku z czym nieuwzglednienie danego dobra nie jest row-
noznaczne z brakiem jego ochrony. Inne dobra osobiste moga zosta¢ wskazane
w innych aktach prawnych, orzecznictwie (na przyklad glos*, pochowanie zmar-
tego®) lub w doktrynie. W judykaturze wskazuje si¢ takze mozliwos¢ powstania
nowych doébr osobistych na skutek powstania nowych stosunkéw spotecznych”,
jak réwniez wynikanie jednego dobra osobistego z drugiego, stanowienie jego ele-
mentu (przykladowo nazwisko i prawo do tozsamosci*®).

Artykul 24 k.c. wskazuje dwie mozliwo$ci: zagrozenie dobra osobistego oraz
dokonanie naruszenia dobra osobistego bezprawnym dzialaniem®. W pierw-
szym przypadku osoba, ktérej dobra s3 narazone na naruszenie, moze zadac
zaniechania danego dzialania pod warunkiem bezprawnosci takiego dzialania,
w drugim - usunigcia skutkéw przez dopuszczajaca sie tego osobe, zwlaszcza
w postaci odpowiedniego o$wiadczenia, oraz zado$¢uczynienia pienieznego lub
zaplaty odpowiedniej sumy na cel spoteczny, a jesli przez to powstata szko-
da majatkowa - jej naprawienia®. Jesli bowiem dobra osobiste nie majg charak-
teru majatkowego jako swego rodzaju wartosci, ich naruszenie moze wywota¢
skutki w sferze praw majatkowych.

20 Art.11'k.p.

21 L. Florek, T. Zielinski, Komentarz do art. 55, [w:] L. Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
wyd. VII, LEX/el. 2017.

22 Art.55§ 1 k.p.

23 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 kwietnia 2000 r., sygn. | PKN 516/99.

24 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015 r., sygn. Il PK 157/14.

25 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 21 czerwca 1999 r., sygn. | ACr 127/91.

26 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 30 listopada 2022 r., sygn. | ACa 924/21.

27 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 maja 2011 r., sygn. Il CSK 537/10.

28 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 lipca 2017 r., sygn. V CSK 609/16.

29 K.Kosmala, Dobra osobiste w prawie pracy, [w:] I. Lewandowska-Malec (red.), Dobra osobiste,
Legalis/el. 2017.

30 A.Sylwestrzak, Komentarz do art. 24, [w:] M. Balwicka-Szczyrba, A. Sylwestrzak (red.), Kodeks
cywilny. Komentarz, LEX/el. 2022.
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Stan zagrozenia dobra osobistego nie moze by¢ abstrakcyjny. Konieczne jest
wystapienie zagrozenia realnego i konkretnego, niewystarczajaca jest jedynie hi-
potetyczna mozliwo$¢ takiego rozwoju wydarzen®'. Podobnie jak naruszenie musi
to by¢ oparte na kryteriach obiektywnych, a nie na subiektywnym przeswiadcze-
niu*?. Fakty, na ktorych opiera si¢ obawa zwigzana z ryzykiem naruszenia, muszg
uprawdopodabniac ryzyko jego nastgpienia.

Ciezar dowodu rozlozony jest miedzy obie strony sporu, osoba wysuwajaca
roszczenie musi zatem udowodni¢ zagrozenie lub naruszenie dobra, natomiast
osoba, wobec ktorej kierowany jest zarzut, powinna wykaza¢ brak bezprawnosci
swojego zachowania — na przyklad poprzez dzialanie w obronie uzasadnionego
interesu®. Regulacje Kodeksu cywilnego zakladaja domniemanie bezprawnosci,
stad konieczno$¢ udowodnienia legalnosci swoich zachowan*. Bezprawnos$¢ ma
charakter obiektywny, a wigc oznacza sprzecznos¢ zachowania z zasadami wspot-
zycia spolecznego i normami prawnymi. Wina osoby dokonujacej naruszenia jest
co do zasady nieistotna. Samo stwierdzenie naruszenia dobr nie bedzie zatem pod-
stawg odpowiedzialno$ci.

Nalezy mie¢ takze na uwadze kwestie przepiséw ogoélnych Kodeksu cywilnego.
Podobnie jak w przypadku zasad naprawienia szkody, tak i tutaj znajda one za-
stosowanie. Okoliczno$ciami wylaczajacymi bezprawnos¢ zachowania beda zatem
dzialanie w obronie koniecznej, stan wyzszej koniecznosci, niepoczytalnos¢ lub
wiek. Oczywiste jest takze dziatanie zgodnie z prawem, na przyklfad realizujac swoj
obowigzek wynikajacy z przepiséw prawa.

Zachowanie naruszajace dobra osobiste moze mie¢ zatem charakter jednorazo-
wy, przybra¢ forme inng niz nekanie i zastraszanie, a takze wywota¢ inne skutki
niz te przewidziane w przypadku mobbingu. Mozliwe sposoby naruszenia praw
i wolnosci obywatela, w tym pracownika, zdecydowanie przewyzszaja mozliwosci
zastosowania mobbingu - gdyz kazdy przypadek mobbingu stanowi naruszenie
dobr, jednakze nie kazde naruszenie débr osobistych stanowi¢ bedzie mobbing
- uwarunkowane jest to istnieniem stosunku pracy miedzy stronami.

31 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 wrze$nia 1998 r., sygn. | CKN 818/97.

32 B. Janiszewska, Komentarz do art. 24, [w:] J. Gudowski (red.), Kodeks cywilny. Komentarz.
Tom I. Czes¢ ogdlna, cz. 1 (art. 1-55(4)), LEX/el. 2021.

33 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 24 czerwca 2016 r., sygn. VI ACa 749/15.

34 S. Kalus, Komentarz do art. 23, [w:] M. Fras, M. Habdas (red.), Kodeks cywilny. Komentarz.
Tom I. Czes¢ ogdlna (art. 1-125), LEX/el. 2018; tenze, Komentarz do art. 24, [w:] M. Fras,
M. Habdas (red.), Kodeks cywilny. Komentarz. Tom I. Czes¢ ogdlna (art. 1-125), LEX/el. 2018.
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Mobbing a niepracownicze stosunki zatrudnienia

Kodeks cywilny, na ktérym to gtéwnie oparte s3 niepracownicze stosunki zatrud-
nienia, niezaleznie od postaci, nie przewiduje instytucji mobbingu ani podstawo-
wych praw pracowniczych. Sg to instytucje typowe dla Kodeksu pracy. Koniecz-
ne jest zatem zastanowienie sie, czy istnieja rozwigzania stuzace ochronie osoby
$wiadczacej prace na innej podstawie niz umowa o prace. Z racji na brak odreb-
nych regulacji w tym zakresie, dotyczacych wylacznie tego typu form zatrudnie-
nia, nalezy rozwazy¢ zastosowanie przepiséw Kodeksu cywilnego.

Wspomniane wcze$niej regulacje odnoszace si¢ do ochrony doébr osobistych
majg zastosowanie takze wobec stron nietypowych stosunkéw zatrudnienia ze
wzgledu na swoj powszechny charakter obowigzywania, niezaleznie od umoéw.
Osoba zatrudniona na podstawie umowy cywilnoprawnej moze zatem réwniez
zadac zaniechania naruszania swoich dobr osobistych, a w przypadku, gdy to na-
stapito — podjecia dzialann majacych na celu usunigcie skutkéw szkody i zados¢-
uczynienia. Podobnie jak w przypadku umowy o prace przepisy te moga by¢ pod-
stawg dochodzenia roszczen nie tylko w przypadkach, gdy spelnione zostalyby
przestanki pozwalajace na kwalifikacje zachowania jako mobbingu™.

Brak zastosowania regulacji dotyczacych mobbingu nie oznacza zakazu posit-
kowania si¢ nimi w danej sytuacji, zwlaszcza ze wzgledu na wieloznaczno$¢ tego
pojecia. Osoba zatrudniona na podstawie umowy cywilnoprawnej moze postuzy¢
sie przestankami i okolicznosciami mobbingu w celu identyfikacji w swojej sytu-
acji takiego zachowania i bezprawnosci, podobnie jak mozliwe jest korzystanie
z rdznego rodzaju definicji bedacych w obiegu - a wiec takze stownikowych, dok-
trynalnych, proponowanych przez organizacje. Nie moga one jednak stuzy¢ jako
podstawa roszczen, jedynie jako swego rodzaju instrukcja, pomoc w interpretacji
danej sytuacji prawnej i faktycznej, i w znalezieniu rozwigzania.

35 To jest w przypadku, gdyby sytuacja majaca miejsce w stosunku zatrudnienia innym niz
stosunek pracy i pozostate przestanki zostata spetniona, na przyktad zleceniodawca przez
zachowanie uporczywe i dtugotrwate, stanowiagce nekanie lub zastraszanie, powoduje zani-
zong oceng przydatnosci zawodowej pracownika, a zachowanie to motywowane jest ponize-
niem lub o$mieszeniem zleceniobiorcy, izolowaniem go lub wyeliminowaniem z danej grupy
zleceniobiorcéw lub 0s6b wykonujacych prace na réznych podstawach. W przypadku gdyby
regulacje dotyczace mobbingu miaty zastosowanie przy niepracowniczych stosunkach za-
trudnienia, wowczas pozostate przestanki bytyby spetnione.
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Podsumowanie

W polskim porzadku prawnym instytucja mobbingu jako typowa dla stosunku
pracy nie znajduje zastosowania w przypadku nietypowych form zatrudnienia,
a wiec nie jest takze mozliwe dochodzenie roszczen poprzez powolywanie sie na
ich wystapienie. Niezaleznie od nawigzanego stosunku mig¢dzy stronami ochronie
podlegaja ich dobra osobiste, takie jak zdrowie, czes¢ czy godnos¢, co nie moze by¢
zmienione przez postanowienia umowne, a strony nie moga sie¢ takze ich zrzec.
Bezprawne jest zatem zachowywanie si¢ w sposob mogacy realizowaé przestanki
mobbingu wobec 0s6b $§wiadczacych prace w ramach stosunkéw niepracowni-
czych, mimo niestosowania tu regulacji dotyczacych mobbingu. Zachowania za-
liczane do mobbingu stanowig zawsze naruszenie dobr osobistych i z tego powo-
du sg chronione przez bezwzglednie wigzace regulacje Kodeksu cywilnego. Wraz
z rosngcyg popularnoscia umoéw cywilnoprawnych konieczne by¢ moze jednak
opracowanie podobnych regulacji przeciwdziatajagcych mobbingowi, dopuszcze-
nie odpowiedniego stosowania istniejacych przepiséw Kodeksu pracy albo unor-
mowanie tej materii na drodze nowej ustawy.
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Streszczenie

Zawezajac zjawisko nietypowych stosunkow zatrudnienia do zatrudnienia cywilnoprawnego, au-
tor stawia nastepujace hipotezy badawcze, ktére beda przedmiotem analizy niniejszego tekstu:
»Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937 z dnia 23 pazdziernika 2019 r.
w sprawie ochrony oséb zgtaszajacych naruszenia prawa Unii nie rozréznia uprawnien pracow-
nikéw oraz oséb §wiadczacych prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz umowa o prace”
oraz ,Aksjologia, a takze prawa bedace Zrédlem whistleblowingu i samej dyrektywy gwarantu-
ja prawo do zgtaszania naruszen wszystkim osobom, niezaleznie od podstawy zatrudnienia”. Co
réwnie istotne, pomimo wprowadzenia analogicznych mechanizméw na poziomie materialno-
prawnym ani dyrektywa, ani Kodeks postgpowania cywilnego nie gwarantuja niepracownikom
preferencyjnych uprawnient dochodzenia roszczen w poréwnaniu do praw procesowych pracow-
nikéw. Z analizy przeprowadzonej w ramach opracowania wynika, ze wszystkie powyzsze hipotezy
badawcze sg prawdziwe.

Stowa kluczowe: whistleblowing, pracownik, niepracownik, sygnalista

Abstract

Narrowing the phenomenon of atypical employment relations to civil law employment, the au-
thor poses the following research hypotheses, which will be analyzed in this text: “Directive (EU)
2019/1937 of the European Parliament and of the Council of October 23, 2019 on the protection
of whistleblowers does not distinguish between the rights of employees and those providing paid
work on a basis other than an employment contract” and “The axiology, as well as the laws that are
the source of whistleblowing and the Directive itself guarantee the right to report violations to all
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persons, regardless of the basis of employment.” Equally importantly, despite the introduction of
analogous mechanisms at the substantive legal level, neither the Directive nor the Code of Civil
Procedure guarantees non-employees preferential rights of redress compared to employees’ proce-
dural rights. The study’s analysis shows that all of the above research hypotheses are true.

Keywords: whistleblowing, employee, non-employee, whistleblower

Uwagi ogolne oraz hipotezy badawcze

Wprowadzenie Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937
z dnia 23 pazdziernika 2019 r. w sprawie ochrony osob zgtaszajacych narusze-
nia prawa Unii' (dalej dyrektywa lub dyrektywa o ochronie sygnalistow) stanowi
pierwsze w Europie kompleksowe ujecie tej problematyki. Stad dotychczasowa
literatura europejska, w tym krajowa, dotyczaca tego tematu, bedaca pochodna
istniejacych regulacji, rowniez w znacznej czesci cechuje si¢ partykularnoscia
i nieaktualno$cig ze wzgledu na tak fundamentalng zmiane prawng. Naturalnym
zjawiskiem przy braku odpowiednich regulacji jest to, ze dotychczasowe rozwa-
zania pozostawaly w sferze de lege ferenda lub szukaly podstaw whistleblowingu
w obowigzujacych przepisach. Tym samym wprowadzenie dyrektywy o ochronie
sygnalistow tworzy zupelnie nowe problemy, ktére dotychczas nie doczekaly sie
catosciowych opracowan. Istniejgce publikacje nie stanowig wystarczajacej analizy
tej problematyki. Niniejsze wywody maja w szczegélnosci zastosowanie do pol-
skiego kontekstu prawa zatrudnienia i jego specyfiki, z tzw. nietypowym zatrud-
nieniem czy zatrudnieniem cywilnoprawnym.

Aby zarysowac¢ skale analizowanego zjawiska, wskaza¢ nalezy, ze orientacyjne
wnioski na temat trudnosci z raportowaniem wsrod sygnalistdw mozna wyciagnaé
z konkluzji uzyskanych na podstawie badan Eurobarometru z 2017 r., dotycza-
cych korupcji*: 81% Europejczykéw wskazalo, ze nie zglosito przypadkow korup-
cji, ktérych doswiadczyto lub ktérych bylo swiadkiem. Jednoczesnie 85% respon-
dentéw, ktorzy wzieli udziat w konsultacjach publicznych zorganizowanych przez
Komisj¢ Europejska w 2017 r., uwazalo, ze pracownicy bardzo rzadko lub rzad-
ko zglaszaja obawy dotyczace potencjalnego zagrozenia lub potencjalnej szkody
dla spoleczenstwa ze strachu przed konsekwencjami prawnymi i finansowymi’.

1 Dz.U.UE.L.z2019r. Nr305zezm.,s. 17.

2 Badania Eurobarometru dotyczace korupcji, 2017 r. - Eurobarometr, Corruption, 2017, http://
ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/Survey/getSurveyDetail/instru-
ments/SPECIAL/surveyKy/2176 (dostep: 1.12.2023).

3 European Commission, Public consultation on whistleblower protection, 2017, https://
ec.europa.eu/newsroom/just/items/54254 (dostep: 1.12.2023).
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W badaniu przeprowadzonym przez Komisje w 2017 r., w ktérym przedstawio-
no powigzane z opisang sytuacja czynniki wywierajace negatywny wplyw na pra-
widlowe funkcjonowanie jednolitego rynku, oszacowano, ze w samym obszarze
zamOwien publicznych brak ochrony sygnalistow naraza UE jako calo$¢ na straty
rzedu 5,8-9,6 mld euro rocznie.

Odnoszac si¢ do przedmiotu niniejszej pracy w kontekscie prawa pracy, nalezy
réwniez podkresli¢, ze wedle zamierzen projektodawcy unijnego® zapewnienie sy-
gnalistom ochrony na wyzszym poziomie przelozy si¢ na wzrost ogélnego pozio-
mu ochrony pracownikéw zgodnie z celami Europejskiego filaru praw socjalnych®,
a w szczegolnosci z jego zasada uczciwych warunkoéw pracy oraz ochrong w przy-
padku zwolnien. Jednocze$nie, jak wynika z ponizszego wprowadzenia, z dyrekty-
wa o ochronie sygnalistow wigzg sie bardzo duze oczekiwania prawodawcy unijne-
go. Wobec tego jednym z podstawowych celéw badawczych niniejszego rozdziatu
jest rozstrzygniecie problemu polegajacego na tym, czy normy zawarte w dyrek-
tywie poprawia poziom ochrony sygnalistéw bedacych pracownikami w zakresie
normatywnym.

Jednocze$nie z racji ograniczen w obszernosci przedkladanej publikacji za nie-
typowe stosunki zatrudnienia bede uwazal §wiadczenie pracy za wynagrodzeniem
na innej podstawie niz stosunek pracy. Analiza pozostatych kategorii oséb wyko-
nujacych prace zarobkowa, ktore wchodza w zakres nietypowych form zatrudnie-
nia, wykroczy poza ramy niniejszej pracy.

Na podstawie tak zarysowanego kontekstu normatywnego w odniesieniu do
nietypowych stosunkéw zatrudnienia, zawezajac to zjawisko do zatrudnienia cy-
wilnoprawnego, stawiam nastepujace hipotezy badawcze, ktére beda przedmio-
tem analizy niniejszego tekstu:

1.  Dyrektywa nie rozréznia uprawnien pracownikéw oraz oséb swiadczacych
prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz umowa o prace (dalej
réwniez jako niepracownicy).

2. Aksjologia, a takze prawa bedace Zrédlem whistleblowingu oraz samej
dyrektywy gwarantuja prawo do zglaszania naruszen wszystkim osobom,
niezaleznie od podstawy zatrudnienia.

4 European Commission, Estimating the Economic Benefits of Whistleblower Protection in Pub-
lic Procurement. Final Report, 2017, https://publications.europa.eu/pl/publication-detail/-/
publication/8d5955bd-9378-11e7-b92d-01aa75ed71al (dostep: 1.12.2023).

5 Wniosek Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie ochrony oséb zgtaszajacych
przypadki naruszenia prawa Unii, COM(2018)218, s. 5, https://eur-lex.europa.eu/legal-con-
tent/PL/ALL/?uri=CELEX%3A52018PC0218 (dostep: 1.12.2023).

6 European Commission, The European Pillar of Social Rights in 20 principles, b.r., https://
ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/economy-works-people/jobs-growth-and-
investment/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_pl
(dostep: 1.12.2023).
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3. Pomimo wprowadzenia analogicznych mechanizméw na poziomie ma-
terialnoprawnym ani dyrektywa, ani ustawa z dnia 17 listopada 1964 r.
- Kodeks postepowania cywilnego” nie gwarantuja niepracownikom pre-
ferencyjnych uprawnien w dochodzeniu roszczen w poréwnaniu do praw
procesowych pracownikow.

Aksjologia whistleblowingu

Rozwazania dotyczace zasadno$ci uznania za sygnalistow osob $§wiadczacych pra-
ce za wynagrodzeniem na innej podstawie niz umowa o prace nalezy rozpocza¢ od
analizy aksjologii instytucji whistleblowingu, w szczegdlnosci w kontekscie praw
czltowieka. Wywody w zakresie relacji migdzy prawami cztowieka a whistleblowin-
giem nalezy zacza¢ od analizy fundamentalnej instytucji, tj. godnosci. W polskim
porzadku prawnym godnos¢ czlowieka jest potwierdzona w art. 30 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.* Celem niniejszej pracy nie jest
kompleksowe opracowanie pojecia godnosci, stad w dalszych wywodach ograni-
cze sie do wplywu zrédla praw i wolnosci w postaci godnosci na whistleblowing.
Warto mie¢ na uwadze to, Ze rozwazania poczynione w niniejszej czgsci wymagaja
wyjscia poza ramy analizy prawnej — ku badaniom natury filozoficznej. Stad doko-
nam tu ustalen réwniez na styku plaszczyzny prawnej i filozoficznej.

Jedynie dla porzadku wywodu w poczatkowej fazie nalezy wskaza¢, ze przepis
w art. 30 Konstytucji RP okresla samodzielng norme prawng. Wskazana norma
rozstrzyga o uznaniu czlowieka za podmiot prawa oraz o bezwzglednej i réwnej
ochronie tej podmiotowosci (,,nienaruszalno$¢”). Obowigzkom tym odpowiada
prawo podstawowe do uznania i poszanowania koniecznych atrybutéw podmio-
towosci prawnej — przypisania i poszanowania minimum doébr i praw osobistych,
bez ktérych wykluczona bytaby wszelka podmiotowo$¢®. Jak zauwaza Marek Pie-
chowiak: ,,Godnos¢ jest pewna rzeczywistoscig niedajaca si¢ jednoznacznie ujaé
w formuly prawne, ktora jednak, jezeli prawo ma by¢ sprawiedliwe, musi by¢ bra-
na pod uwage tak w procesie stanowienia prawa, jak i jego wyktadni”'. Autor ten
podkresla, ze jedyna konstytucyjng wartoscig autoteliczng jest godnos¢, o ktdrej

7 Tekstjedn. Dz.U.z2021r., poz. 1805 ze zm.
8 Dz.U.Nr 78, poz. 483 ze zm.
9 L.Bosek w: M. Safjan, L. Bosek (red.), Konstytucja RP. Tom I. Komentarz do art. 1-86, Legalis
2016, nb. 1.
10 M. Piechowiak, Godnos¢ i réwnosc jako podstawy sprawiedliwosci. Z perspektywy miedzynaro-
dowej ochrony praw cztowieka, , Torunski Rocznik Praw Cztowieka i Pokoju” 1993, z. 1, s. 38.



Nietypowe stosunki zatrudnienia a status sygnalisty w Swietle aksjologii... 201

stanowig preambutla i art. 30, lub raczej cztowiek jako podmiot godnosci''. W tym
miejscu warto jedynie wspomnie¢ o debacie, ktdra toczy si¢ w doktrynie w za-
kresie istoty godnosci jako najwyzej wartosci porzadku konstytucyjnego'>. Marek
Granat poddaje pod dyskusje kwestie pozostawania godnosci cztowieka najwyz-
sza wartos$cia porzadku konstytucyjnego, a to wobec znaczenia dobra wspolnego.
W ocenie tego autora dylemat wskazany przez M. Piechowiaka w zakresie relacji
dobra wspdlnego i godnosci jest pozorny, s to bowiem wartosci, ktore si¢ wzajem-
nie warunkuja. Zdaniem M. Granata godnos¢ cztowieka jest pierwsza wartoscia
spoza porzadku konstytucyjnego, co podkreslaja preambuta i art. 30 ustawy zasad-
niczej. Ponadto zaréwno dobro wspdlne pocigga za soba godnos¢, jak i godnos¢
pociaga za sobg dobro wspolne’?.

Niezwykle wazna teze z perspektywy niniejszego rozdzialu postawil rowniez Le-
szek Mitrus, wskazujac, Ze uwzglednienie godnosci czlowieka powinno stanowic¢
aksjologiczny fundament dzialan ustawodawcy w sferze prawa pracy. Niezbedna
przestanka jest takze upodmiotowienie pracownika'. Autor podkresla, ze ocenia-
jac prawidlowo$¢ standardéw ochronnych, nalezy mie¢ na uwadze koniecznos¢
zbalansowania intereséw obydwoch stron stosunku pracy. Stawiane przeze mnie
tezy dotyczace zrodla prawa do whistleblowingu w godno$ci wpisuja si¢ w wyra-
zong przez L. Mitrusa teze, wedle ktérej godnosc¢ cztowieka stanowi aksjologiczny
fundament dzialan ustawodawcy w sferze prawa pracy. Oprocz waloréw teore-
tycznoprawnych synergia przywolanych tez ma wymiar praktyczny. Mianowicie
zaréwno w sferze stanowienia prawa o ochronie sygnalistow, jak i jego stosowania
prawodawca oraz interpretator powinni odwolywa¢ sie do podstawy aksjologicz-
nej w postaci godnosci cztowieka.

Dla porzadku wywodu nalezy zwrdci¢ uwage na klasyczng dyferencjacje'
miedzy godnoscia osobowa oraz osobowosciowa's. Pierwsza ze wskazanych ka-
tegorii godnosci zwigzana jest z istota czlowieczenstwa i przystuguje niezaleznie

11 M. Piechowiak, Preambuta do Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 1997 r. Aksjologiczne pod-
stawy prawa, Warszawa 2020, s. 64. Na temat roli preambuty przy wyktadni norm z zakresu
prawa pracy zob. A. Musiata, Preambuta Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 1997 r. - czy
polskie prawo pracy o niej ,pamieta”?, ,Monitor Prawa Pracy” 2020, nr 9.

12 M. Granat, Ukryte bogactwo preambuty Konstytucji, ,Panstwo i Prawo” 2022, nr 2, passim.

13 Tamze,s. 12.

14 L. Mitrus, Godnos¢ jako podstawa aksjologiczna praw pracowniczych, [w:] M. Skapski,
K. Slebzak (red.), Aksjologiczne podstawy prawa pracy i ubezpieczeri spotecznych, Poznanh
2014, s. 140. Argumentacja dotyczaca powotanej tezy zostata rozwinieta tamze, s. 133 i nast.

15 Por. np. J. Zajadto, Godnos¢ jednostki w aktach miedzynarodowej ochrony praw cztowieka,
»Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 1989, R. LI, z. 2, s. 111 i nast.; F. Mazurek,
Godnos¢ cztowieka a prawa cztowieka, ,,Roczniki Nauk Spotecznych” 1980, t. 8, s. 29 i nast.

16 W doktrynie stosowane sg rowniez inne konwencje terminologiczne, np. Tadeusz Styczen
stosuje termin ,,godnos¢ osobista”, a mianem ,godnosci osobowej” okreéla to, co tu jest na-
zywane ,,godnoscia osobowosciowa” - T. Styczen, Prawda o osobie: godnos¢ osobista wobec
godnosci osobowej, ,Ethos” 1997, t. 12, nr 1-2, s. 243 i nast.
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od postawy i zachowania czlowieka'’. Natomiast godnos$¢ osobowosciowa zalezy
od wlasnego postepowania czlowieka i jest zwigzana z doskonaloscig moralng'.
Innymi stowy, godno$¢ w takim przypadku pojmowana jest jako przedmiotowy
korelat faktu uznawania czyjej$ szlachetnos$ci lub przeciwnie - korelat faktu, ze
kto$ jest uznawany za niegodnego szacunku. W tym znaczeniu godno$¢ bedzie
dobrem osobistym chronionym na podstawie odpowiednich przepiséw Kodeksu
cywilnego. Jednakze to godno$¢ w znaczeniu osobowym uznaje si¢ za zrédto praw
czlowieka'. W niniejszej dysertacji bede uzywat pojecia godnosci w rozumieniu
osobowym, moje rozwazania dotyczg bowiem fundamentalnych wartosci, ktore sg
oparciem dla przyrodzonych praw czlowieka.

W tak zakreslonym kontekscie normatywnym nalezy postawi¢ nastepujace py-
tanie badawcze: ,,Czy istnieje pofaczenie aksjologiczne (ergo normatywne) miedzy
godnoscia a whistleblowingiem?”. Nalezy rozwazy¢, czy prawo do zgloszenia na-
ruszen wynika, bezposrednio lub posrednio, z przyrodzonej godnosci osobowe;j.

W celu rozstrzygniecia tego problemu trzeba sprawdzi¢, w jakich prawach i wol-
nosciach czlowieka prawo do zglaszania naruszen znajduje oparcie. Czgsciowo na
to pytanie odpowiada sama dyrektywa. W Motywie 31 potwierdzono, ze osoby
zglaszajace informacje na temat zagrozen lub szkéd dla interesu publicznego,
pozyskane w zwigzku z wykonywang przez nie dziatalno$cig zawodowa, korzystaja
z przystugujacego im prawa do wolnosci wypowiedzi. Jednoczesnie wskazano, ze
prawo do wolnosci wypowiedzi i informacji zagwarantowane w art. 11 ust. 1 Karty
praw podstawowych Unii Europejskiej* i w art. 10 Konwencji o ochronie praw
czlowieka i podstawowych wolnosci*! obejmuje prawo do otrzymywania i przeka-
zywania informacji, a takze wolno$¢ i pluralizm medidéw. Analogicznie interpretu-
je sie wolno$¢ stowa uregulowang w art. 54 Konstytucji RP*.

W mojej ocenie do powyzszego zestawienia dokonanego przez prawodawce
unijnego nalezy dolaczy¢ réwniez prawo do pracy, odwolujac si¢ w szczegdlno-
$ci do art. 15 i1 30 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej oraz art. 23 ust. 1
Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, a takze art. 6 Miedzynarodowego Paktu

17 M. Piechowiak, Godnos¢ i réwnos¢ jako podstawy sprawiedliwosci..., s. 41; S. Zielidski, Rozu-
mienie godnosci cztowieka i jej znaczenie w procesie stanowienia i stosowania prawa. Propo-
zycja testu zgodnosci regulacji prawnych z zasadq godnosci cztowieka, ,,Przeglad Sejmowy”
2019, nr 4(153), s. 107-127; L. Bosek, Gwarancje godnosci ludzkiej i ich wptyw na polskie pra-
wo cywilne, Warszawa 2012, s. 35.

18 M. Piechowiak, Godnos¢ i réwnos¢ jako podstawy sprawiedliwosci.. ., s. 38; M. Ossowska, Nor-
my moralne w obronie godnosci cztowieka, ,,Etyka” 1969, nr 5, s. 12.

19 M. Piechowiak, Godnos¢ i réwnos¢ jako podstawy sprawiedliwosci..., s. 38; M. Piechowiak,
Preambuta do Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej. .., passim.

20 Dz.U.UE.C.z2007r.Nr303zezm.,s. 1.

21 Dz.U.z1993r.Nr61, poz. 284 ze zm.

22 Zob. m.in. J. Sadomski, Komentarz do art. 54, [w:] M. Safjan, L. Bosek (red.), Konstytucja RP.
Tom I. Komentarz do art. 1-86, Legalis 2016; W. Sokolewicz, Wolnos¢ prasy i jej konstytucyjne
ograniczenia, ,Panstwo i Prawo” 2008, nr 6, s. 22-37.
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Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych®. Z racji tego, ze Konstytucja RP
nie ustanawia prawa do pracy, w dalszych rozwazaniach w tym zakresie opie-
ram si¢ na prawie UE, regulacjach ONZ oraz przepisach Miedzynarodowej Or-
ganizacji Pracy”. Tematyka niniejszego rozdzialu determinuje rozwazania w za-
kresie prawa pracy w kontekscie whistleblowingu, stad analiza instytucji prawa do
pracy wydaje sie naturalna.

W konsekwencji powyzszych rozwazan nalezy wysnu¢ wniosek, iz prawo do
zglaszania naruszen (whistleblowing) znajduje oparcie aksjologiczne na plasz-
czyznie prawa do wolnosci wypowiedzi oraz prawa do pracy. Jednoczesnie nalezy
mie¢ na uwadze, ze pierwsze ze wskazanych praw obejmuje prawo do otrzymywa-
nia i przekazywania informacji, a takze wolno$¢ i pluralizm mediéw.

Majac $wiadomos¢, ze oparcie prawa do zglaszania naruszen tylko na god-
nosci bytoby znacznym uogdlnieniem i zabiegiem powodujacym sptycenie pro-
blematyki, podkreslenia wymaga, iz prawo do zglaszania naruszen opiera si¢
przede wszystkim na wolnosci wypowiedzi oraz prawie do pracy. W tak usta-
lonym stanie prawnym, tj. w sytuacji, w ktorej podstawy aksjologiczne prawa
do zgltaszania naruszen zostaly zidentyfikowane, nalezy dokonac¢ kolejnej, gteb-
szej analizy, ktora pozwoli odpowiedzie¢ na pytanie o to, jaki jest rdzen aksjo-
logiczny prawa do zglaszania naruszen. Innymi stowy, przeprowadzone badania
rozstrzygaja problem prawny w postaci pierwotnych podstaw aksjologicznych
prawa do zglaszania naruszen, ktére moga zosta¢ zidentyfikowane dopiero po
przeprowadzeniu badan w zakresie bezposrednich ram prawnych dla prawa do
zgtaszania naruszen.

Podsumowujac powyzszy fragment, nalezy postawic teze, ze z istoty i zrodet
prawa do whistleblowingu wynika, iz jest on niezalezny od podstawy wykony-
wania pracy. W konsekwencji osoby wykonujace prace w ramach nietypowych
form zatrudnienia takze maja pelne prawo do zglaszania naruszen prawa w ra-
mach dyrektywy.

23 Dz.U.z 1977 r. Nr 38, poz. 169.

24 W sprawie prawa do pracy w polskim prawie pracy zob. w szczeg6lnosci: T. Liszcz, Aksjolo-
giczne podstawy prawa pracy. Zarys problematyki, Lublin 2018, s. 58; Z. Géral, Prawo do pra-
cy. Studium prawa polskiego w Swietle poréwnawczym, £6dz 1994; tenze, Prawo do pracy, [w:]
Zarys systemu prawa pracy. Tom I. Czes¢ ogdlna prawa pracy, s. 538 i nast.; tenze, O aktualno-
Sci traktowania prawa do pracy jako zasady prawa pracy, [w:] tenze (red.), Z zagadnien wspot-
czesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa
2009, s. 51 i nast.; J. Wratny, Prawo do pracy - pojecie, ocena, propozycje, [w:] A. Patulski,
K. Chojnacka (red.), Jednos¢ w réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia
spotecznego i polityki spotecznej. Ksiega pamigtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi
Muszalskiemu, Warszawa 2009, s. 87 i nast.
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Zatrudnienie cywilnoprawne a prawo
do whistleblowingu

W kontekscie zatrudnienia cywilnoprawnego na szczegélng uwage zastuguje in-
stytucja osoby $wiadczacej prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz sto-
sunek pracy.

Jest to nowa instytucja prawna, wprowadzona nowelizacja ustawy o zwiaz-
kach zawodowych, ktéra weszta w zycie 1 stycznia 2019 roku®. De lege lata sta-
nowi wraz z pracownikiem w znaczeniu materialnym cato$¢ zbioru instytucji
osoby wykonujacej prace zarobkowa ustanowiong na gruncie art. 11 pkt 1 usta-
wy o zwigzkach zawodowych. Osoba $wiadczaca prace za wynagrodzeniem na
innej podstawie niz stosunek pracy nalezy do podzbioru oséb wykonujacych
prace zarobkowg jedynie w sytuacji, jezeli nie zatrudnia do tego rodzaju pracy
innych oso6b, niezaleznie od podstawy zatrudnienia, oraz ma takie prawa i inte-
resy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga by¢ reprezentowane i bronio-
ne przez zwigzek zawodowy. W dalszej kolejnosci nalezy przeprowadzi¢ synte-
tyczng analize czterech przestanek konstytuujacych osobe $§wiadczaca prace za
wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, tj.: $wiadczenie pracy
za wynagrodzeniem; $wiadczenie pracy na innej podstawie niz stosunek pracy;
posiadanie interes6w zwigzanych z wykonywaniem pracy, ktére moga by¢ repre-
zentowane i bronione przez zwigzek zawodowy; niezatrudnianie innych oséb.
Rozwazanie wszystkich powyzszych przestanek konstytuujacych osobe swiad-
cz3cg prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy wykracza
poza zakres tematyczny niniejszych wywodow.

Przechodzac na grunt dyrektywy, w pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze
zgodnie z jej art. 5 pkt 7 za ,,osobe¢ dokonujaca zgloszenia” nalezy uzna¢ oso-
be fizyczng, ktdra zglasza lub ujawnia publicznie informacje na temat naruszen,
uzyskane w kontekscie zwigzanym z wykonywang przez nig praca. Jednocze$nie
zgodnie z art. 4 ust. 1 dyrektywy analizowany akt prawny stosuje si¢ do oséb
dokonujacych zgloszenia, pracujacych w sektorze prywatnym lub publicznym,
ktore uzyskaly informacje na temat naruszen w kontekscie zwigzanym z praca,
w tym co najmniej do:

1) os6b majacych status pracownika w rozumieniu art. 45 ust. 1 Traktatu

o funkcjonowaniu Unii Europejskiej*, w tym urzednikéw stuzby cywilnej;

2) 0s6b majacych status 0osdb prowadzacych dzialalnos¢ na wiasny rachunek

w rozumieniu art. 49 TFUE;

25 Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 17 stycznia 2019 r. w spra-
wie ogtoszenia jednolitego tekstu ustawy o zwigzkach zawodowych (Dz.U. poz. 263).
26 Dz.U.z2004r. Nr90, poz. 864/2 ze zm. - dalej TFUE.
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3) akcjonariuszy lub wspolnikéw oraz oséb bedacych cztonkami organu ad-
ministrujacego, zarzadzajacego lub nadzorczego przedsigbiorstwa, w tym
czlonkéw niewykonawczych, a takze wolontariuszy i stazystow, bez wzgle-
du na to, czy otrzymuja oni wynagrodzenie;

4)  o0s6b pracujacych pod nadzorem i kierownictwem wykonawcow, podwy-
konawcéw i dostawcow.

Z perspektywy nietypowych stosunkow zatrudnienia kluczowe znaczenie maja
podmioty wskazane w pkt 2 oraz 4, w tym zakresie bedg bowiem miescily si¢ nie-
typowe formy zatrudnienia, w szczegdlnosci odnoszace si¢ do zatrudnienia cywil-
noprawnego. Wobec powyzszego osoby zatrudnione w ramach nietypowych sto-
sunkow pracy podlegaja w pelni pod regulacje dyrektywy. Odnoszac t¢ regulacje
do krajowej specyfiki, mozna wskaza¢, ze osoby $§wiadczace prace na podstawie
umow cywilnoprawnych sg adresatami dyrektywy i maja uprawnienia do dokony-
wania zgloszen.

W tym kontekscie nalezy zwroci¢ uwage na zakreslone w dyrektywie upraw-
nienia tych oséb w odniesieniu do krajowych regulacji. Wedle art. 19 dyrektywy
obowigzkiem panstwa czlonkowskiego jest podjecie niezbednych $rodkéw, aby
zakaza¢ wszelkich form odwetowych wobec sygnalistow, takze tych swiadczacych
prace na podstawie uméw cywilnoprawnych. Przykladowy katalog zakazéw zostat
wskazany w art. 19 pkt a—o dyrektywy, niemniej nie wszystkie zakazy znajda za-
stosowanie w stosunku do oséb $wiadczacych prace za wynagrodzeniem na pod-
stawie umoéw cywilnoprawnych.

Jak wynika z powyzszego wyliczenia, jedynie poszczegolne zakazy znajda za-
stosowanie do os6b $wiadczacych prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
pozostale dotycza bowiem zatrudnienia pracowniczego. W odniesieniu do oséb
$wiadczacych prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych zastosowanie znajda
takie zakazy, jak:

1) zakaz degradacji lub wstrzymania awansu;

2) zakaz wstrzymania szkolen;

3) zakaz negatywnej oceny wynikow lub negatywnej opinii o pracy;

4) zakaz przymusu, zastraszania lub wykluczenia;

5) zakaz szkody, w tym nadszarpnigcia reputacji danej osoby, zwlaszcza

w mediach spolecznosciowych, lub strat finansowych, w tym strat gospo-
darczych i utraty dochodu;

6) zakaz umieszczenia na czarnej liScie na podstawie nieformalnego lub for-
malnego porozumienia sektorowego lub branzowego, co moze skutkowac
tym, ze dana osoba nie znajdzie w przyszlosci zatrudnienia w danym sek-
torze lub danej branzy;

7) zakaz wcze$niejszego rozwigzania lub wypowiedzenia umowy dotyczacej
towaréw lub umowy o $wiadczenie ustug;

8) zakaz odebrania licencji lub zezwolenia.
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W konsekwencji nalezy postawi¢ teze, iz dyrektywa normatywnie obejmuje
osoby $wiadczace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych oraz wyposaza
je w okres$lone uprawnienia materialnoprawne. Jednakze nadal pozostaje aktu-
alne pytanie o narzedzia procesowe, ktore mogtyby postuzy¢ osobom swiadcza-
cym prace na podstawie wyzej wymienionych uméw do dochodzenia upraw-
nien materialnych.

Brak narzedzi procesowych

Dyrektywa nie wyposaza oséb $wiadczacych prace na innej podstawie niz sto-
sunek pracy w odpowiednie narzedzia procesowe. Dlatego tez nalezy opierac
sie na dotychczasowych przepisach Kodeksu postepowania cywilnego. W takim
ukladzie nalezy dokona¢ ustalenn dotyczacych charakteru roszczen procesowych
niepracownikéw. Skoro ich pozycja procesowa niczym nie rézni si¢ w istocie od
statusu ,,typowego” wykonawcy umowy cywilnoprawnej, nalezy dokona¢ analizy
mozliwosci procesowych niepracownikéw w kontekscie ich uprawnien material-
noprawnych.

Ponadto de lege lata ustawodawca explicite nie okresla normy, ktéra pozwala-
taby na zastosowanie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego dotyczacych
spraw z zakresu prawa pracy w stosunku do sygnalistow niebedacych pracowni-
kami. Jednoczes$nie poniewaz przepisy procesowe stanowig ius cogens, strony nie
mogg ich modyfikowa¢ umownie lub na gruncie swoistych zrédel prawa pracy.
De lege lata odpowiednie normy Kodeksu postepowania cywilnego nie przewiduja
w tym zakresie wyjatkow, stad niedopuszczalne sg wszelkie modyfikacje podstaw
procesowych dochodzenia roszczen.

Jednocze$nie Kodeks postepowania cywilnego nie wyposaza sygnalisty-niepra-
cownika w narzedzia procesowe analogiczne jak te przystugujace pracownikom.
W konsekwencji powstaje sytuacja prawna, w ktdrej z jednej strony dochodzi do
zroéwnania sytuacji materialnoprawnej pracownikéw oraz niepracownikow, przy
jednoczesnej dyferencjacji statusu procesowego. Sygnalistom, ktérzy maja status
pracownika, beda bowiem przystugiwaly takie uprawnienia, jak m.in. zwolnienie
z oplaty sadowej, mozliwo$¢ wniesienia ustnego powodztwa czy zadanie przy-
wrocenia do pracy. Natomiast sygnalistom-niepracownikom nie przystuguja takie
uprawnienia, co oznacza, iz beda zmuszeni dochodzi¢ swych roszczen na podsta-
wie og6lnych przepisoéw Kodeksu postgpowania cywilnego.



Nietypowe stosunki zatrudnienia a status sygnalisty w Swietle aksjologii... 207

Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze wywody, nalezy oceni¢ postawione w poczatkowej fazie
tekstu hipotezy. Jak wynika z rozwazan przeprowadzonych w niniejszym rozdzia-
le, wszystkie hipotezy badawcze znajduja potwierdzenie w stanie normatywnym.
Oznacza to, ze de lege lata dyrektywa nie rozréznia uprawnien pracownikéw oraz
0s6b $wiadczacych prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz umowa
o prace. Co wigcej, aksjologia, a takze prawa bedace zrodtem whistleblowingu oraz
sama dyrektywy gwarantuja prawo do zglaszania naruszen wszystkim osobom,
niezaleznie od podstawy zatrudnienia. Opierajac si¢ na powyzszych wnioskach,
nalezy podkredli¢, ze pomimo wprowadzenia analogicznych mechanizméw na po-
ziomie materialnoprawnych ani dyrektywa, ani Kodeks postepowania cywilnego
nie gwarantujg niepracownikom preferencyjnych uprawnienn dochodzenia rosz-
czen w poréwnaniu do praw procesowych pracownikow.
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Streszczenie

Z uwagi na stale zmieniajgce si¢ realia dzisiejszego $wiata oraz nieunikniong ewolucje w konstrukgji
i rozumieniu typowych stosunkéw zatrudnienia poszukuje si¢ nowych rozwigzan, ktére maja prowa-
dzi¢ do efektywnego uelastycznienia powszechnie uznanych paradygmatéw prawa pracy. Podstawo-
wa forma rzeczonego uelastycznienia jest stopniowe odchodzenie od modelu $ciéle podporzadkowa-
nej pracy pod kierownictwem. W rozdziale stawia si¢ pytanie o mozliwosci oraz granice rozszerzenia
gwarancji przystugujacych pracownikom w rozumieniu Kodeksu cywilnego na podmioty $wiadcza-
ce prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych, z uwzglednieniem odmiennych standardéw steru-
jacych tymi galeziami prawa.

Stowa kluczowe: zatrudnienie cywilnoprawne, gwarancyjne instytucje prawa pracy, zwigzek prawa
pracy z prawem cywilnym

Abstract

Given the everchanging nature of today’s reality as well as the inevitable evolution of the understand-
ing of a typical relationship of employment, we continue to search for new solutions, that would
enable a paradigm shift. The primary means of rendering it more flexible is the gradual decrease in
adopting the model of work in strict subordination. In the following article we raise the question
whether there exist a possibility of enlargement of the scope of application of certain labor law insti-
tutions to individuals performing work on a basis different than employment contract.

Keywords: civil law work agreements, labor law institutions, relationship between labor law and
civil law
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Uwagi wprowadzajace

W ostatnich latach na rodzimym rynku pracy mamy do czynienia z bujnym roz-
wojem i popularyzacjg stosunkéw cywilnoprawnych w zatrudnieniu. Czgsto wy-
nika to z przekonania o lepszych warunkach ekonomicznych czy o bardzo od-
legtym widmie konieczno$ci zagwarantowania sobie zabezpieczenia spofecznego,
chociazby w postaci emerytury. Zatrudnienie w stosunkach cywilnoprawnych
w ogromnej wigkszosci dotyka ludzi mtodych, ta tendencja dostrzezona (a nawet
zaaprobowana) zostala takze przez ustawodawce, ktéry dokonal zmian w zakre-
sie podlegania obowigzkowemu ubezpieczeniu spolecznemu oraz zmodyfikowat
przepisy prawa podatkowego, nadajac ulgi tej grupie spotecznej. Cho¢ sprawia to,
ze mlodzi zatrudniani na popularnych umowach nazwanych, ktérych przedmio-
tem jest Swiadczenie pracy, zarabiajg wiecej ,,do reki’, to ich sytuacja na rynku nie
jest pewna, a tym bardziej nie jest uprzywilejowana. Wzrost stosowania uméw cy-
wilnoprawnych w stosunku do o0séb, ktore nie ukonczyly 25. roku zycia, zaobser-
wowano juz dekade temu w badaniach POLPAN'. Nie ma szczegétowych danych
z Gléwnego Urzedu Statystycznego, dotyczacych stopnia zatrudnienia na umo-
wach typowych dla prawa cywilnego oséb w konkretnych grupach wiekowych,
jednak dostepne informacje pozwalajg potwierdzi¢ istnienie trendu wzrostowe-
go w liczbie zawieranych umow tego typu. W latach 2020-2021 na takich umo-
wach rokrocznie zatrudniano blisko milion 0séb, co w stosunku do danych sprzed
dekady stanowi podwojenie’.

Wraz z postepujaca popularyzacja konstrukeji pracy w stosunkach cywilno-
prawnych coraz glosniej mozna ustysze¢ postulaty unifikacji szeroko rozumia-
nego prawa zatrudnienia’. Jednocze$nie nalezy podkresli¢, iz rozszerzenie pew-
nych uprawnien o charakterze pracowniczym na osoby zatrudnione na podstawie
umow prawa cywilnego nie prowadzi do zatarcia granic miedzy tymi dwoma ga-
teziami prawa®.

1 A Kiersztyn, Niepewne uczestnictwo - mtodzi na polskim rynku pracy w latach 2008-2013,
Warszawa 2015, s. 1.

2 Gtoéwny Urzad Statystyczny, Wybrane zagadnienia z rynku pracy - dane za 2021 r., 2022, s. 1,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodze-
nia-koszty-pracy/wybrane-zagadnienia-rynku-pracy-dane-za-2021-r-,9,10.html  (dostep:
19.02.2023); Gtéwny Urzad Statystyczny, Rocznik Statystyczny Pracy 2021, 2021, s. 129,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/roczniki-statystyczne/roczniki-statystyczne/rocz-
nik-statystyczny-pracy-2021,7,7.html (dostep: 19.02.2023); Gtéwny Urzad Statystyczny,
Rocznik Statystyczny Pracy 2012, 2014, s. 132, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rocz-
niki-statystyczne/roczniki-statystyczne/rocznik-statystyczny-pracy-2012,7,3.html  (dostep:
19.02.2023).

3 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013, s. 13.

4 1. Florczak, Granice rozszerzenia instytucji prawa pracy na zatrudnienie cywilnoprawne, ,Folia
luridica Universitatis Wratislaviensis” 2015, nr 4/1, s. 239-240.
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Gwarancyjne instytucje prawa pracy

Z uwagi na rozlegto$¢ materii ponizej przedstawione zostang wybrane gwarancyj-
ne zasady podstawowe prawa pracy wraz z ich oméwieniem. Beda one stanowic¢
pole do dalszych rozwazan.

Zakaz dyskryminacji

Wydaje sie, iz slyszac obecnie o gwarancyjnych instytucjach prawa pracy, pierw-
szym co przychodzi na mysl, jest zakaz dyskryminacji. Ustawa z dnia 26 czerwca
1974 r. - Kodeks pracy® w sposob kompleksowy i catkowity reguluje te kwestie.
Sama inkorporacja tej problematyki w ramy kodeksowe stanowi transpozycje kil-
ku dyrektyw Rady®. Zdaniem W. Perdeusa zasad¢ niedyskryminacji odnosi sie¢ do
stosunku pracy oraz jego elementdw, takich jak nawiazanie czy rozwigzanie’. Za
nieusprawiedliwione uwaza si¢ odniesienie tej zasady do wszystkich stosunkéow
zatrudnienia per se. Jednoczesnie wysoka aktywno$¢ Sadu Najwyzszego w dziedzi-
nie zakazu dyskryminacji pozwolita na jej zdefiniowanie jako bezprawnego pozba-
wienia czy ograniczenia praw pracownika, ktore swoje zrédfo maja wtasnie w sto-
sunku pracy, a takze jako nieréwnomierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu
na ich cechy, takie jak ple¢, wyznanie czy pochodzenie etniczne, w stosunku do
innych, pozostajacych w analogicznej sytuacji pracownikow?®.

Godziwa ptaca

Jako podstawowa zasade prawa pracy wskaza¢ nalezy takze prawo do godziwego
wynagrodzenia za prace, okreslone w art. 13 k.p. Zaznaczy¢ w tym miejscu nalezy,
iz polski ustawodawca utozsamia pojecie godziwosci placy z placg minimalna. Ju-
dykatura wypracowata rozumienie placy godziwej jako wynagrodzenie wlasciwe,
stuszne, rzetelne, uczciwe’.

5 Dz.U.z1974r. Nr 24, poz. 141 ze zm. - dalej k.p.

6 Dyrektywa Rady nr2000/43/WE w sprawie wdrozenia zasady rownego traktowania oséb bez
wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. L 180, 19/07/2000 P. 0022-0026); dy-
rektywa Rady nr 2000/78/WE w sprawie ustanowienia ogdlnych ram réwnego traktowania
w zatrudnieniu oraz wykonywaniu zawodu (Dz.Urz. L 303, 02/12/2000 P. 0016-0022); dyrek-
tywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2006/54/WE w sprawie wprowadzenia w zycie za-
sady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (Dz.Urz. L 204/23).

7 W. Perdeus, Komentarz do art. 113, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Tom |.
Art. 1-93, Warszawa 2022.

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 marca 2010 r., sygn. [l PK 279/09.

9 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 sierpnia 2010 r., sygn. Il PK 50/10.
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Prawo koalicji

Prawo koalicji, rozumiane jako prawo tworzenia oraz wstepowania do organizacji
zwigzkowych, wskazane zostalo w art. 18' k.p., cho¢ jego zrédta normatywnego nale-
zy poszukiwac w regulacjach ustawy zasadniczej. Kluczowa w rozumieniu znaczenia
tej instytucji jest samorzadnos¢, ograniczana w dziataniach zwigzku zawodowego
wylacznie zasada legalizmu. Rownie istotne sg cele i zadania zwigzkow zawodowych,
ktore ,,odgrywaja szczegdlna role w sferze ochrony intereséw osob, ktére swiadcza
prace zarobkowa w sprawach dotyczacych stosunku pracy”’’. W zakres podstawo-
wych zadan organizacji zwigzkowych nalezy wlaczy¢ reprezentowanie praw i inte-
reséw zawodowych lub/i socjalnych" ich czlonkéw, ktére pozostaja w bezposred-
nim zwigzku z faczagcym pracownika i pracodawce stosunkiem pracy'. Przytoczone
funkcje jawig si¢ jako ochronne w stosunku do spofecznos$ci pracowniczej, zwigzki
zawodowe w zalozeniu maja bowiem nie tylko broni¢ godnosci swoich cztonkow, ale
takze uczestniczy¢ w okreslaniu warunkow pracy czy wypoczynku.

Bezpieczne i higieniczne warunki pracy

Obowiazek pracodawcy, o jakim mowa w art. 15 k.p., ma swoje zrodfo normatyw-
ne w regulacjach konstytucyjnych. Ponadto zostal skonkretyzowany w rozdzia-
le 10 k.p., w szczegdlnosci w art. 207 § 2. Koniecznos¢ zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy ma charakter realny, bezwarunkowy i niepodziel-
ny, a wiec dzialania lub zaniechania, jakich dopuscili si¢ inni, nie zwalniaja pra-
codawcy z odpowiedzialno$ci®. W doktrynie wskazuje si¢ na podwdjne zakwalifi-
kowanie tego obowigzku - jako majacego charakter zobowigzaniowy w stosunku
do pracownika i publicznoprawny w stosunku do panstwa, co pozwala na zagwa-
rantowanie jego wykonania'. Zakres przedmiotowy obowiagzku zapewnienia bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy odczytywany jest jako przestrzeganie
ogolnie obowigzujacych norm rezimu prawnego BHP, ale takze indywidualnych
przeciwwskazan zwigzanych ze stanem zdrowia lub ,,0sobniczymi sktonno$ciami
pracownika’®. Jedynie na marginesie wskazuje sig, ze fakt, iz omawiana zasada ko-
deksowa skupia sie prima facie na obowigzkach pracodawcy wobec pracownikow,
nie jest rdwnoznaczny z tym, zZe na gruncie przepiséw BHP pracownicy nie maja
zadnych zobowigzan.

10 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca 2015 r., sygn. K 1/13.

11 Art. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 22022 r., poz. 854).

12 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 21 listopada 2001 r., sygn. K31/01.

13 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 pazdziernika 2019 r., sygn. | PK 137/18.

14 W. Perdeus, Komentarz do art. 15, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Tom I.
Art. 1-93, Warszawa 2022.

15 Wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego w Krakowie z dnia 6 lipca 2010 r., sygn. lll SA/
Kr 40/10.
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Ochrona dobr osobistych

Zapisana w art. 11' k.p. zasada poszanowania dobr osobistych pracownika nie po-
dejmuje proby definicji tych dobr. Zaréwno judykatura, jak i doktryna prawa pracy
w tym kontekscie postuguja si¢ pojeciem ,,godnosci pracowniczej’'¢, utozsamiane;
z czcig wewnetrzng, co nie oznacza, ze pozostaje w kontradykcji z czcig zewnetrz-
na". Godnos$¢ pracowniczg tworzy poczucie wlasnej wartosci, zbudowane m.in.
na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci i wktadu pracy przez przetozonych'®. Nalezy
przez to rozumie(, ze przypadki naruszenia czci pracownika moga nastapi¢ przez
pomowienie o ztym postepowaniu w zyciu osobistym, ale takze przez oskarzenie
0 negatywnym postepowaniu w roéznych aspektach zycia zawodowego, ktore moze
narazi¢ pracownika na utrate zaufania niezbednego do wykonywania zawodu®.
Jednoczesnie w doktrynie wykazuje si¢, ze obowigzek poszanowania godnosci
pracowniczej jest przedmiotowo szerszy niz ten wywodzacy sie z regulacji ustawy
z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny?. Wynika to z faktu, iz obowigzek
lezacy po stronie pracodawcy ma dwojaki charakter: zaklada zaréwno koniecz-
no$¢ podjecia dziatan stwarzajacych warunki pracy gwarantujace poszanowanie
godnosci pracowniczej (aspekt pozytywny), jak i powinnos¢ powstrzymania si¢ od
dzialan naruszajacych godno$¢ pracowniczg (aspekt negatywny).

Dopuszczalnosc i stopien rozszerzenia
gwarancyjnych instytucji prawa pracy na
zatrudnienie w stosunkach cywilnoprawnych

Oczywiste jest, ze nie wszystkie zasady podstawowe prawa pracy moga by¢ prze-
transponowane na grunt zatrudnienia niepracowniczego. Celem tego rozdziatu
nie jest obrona takiej tezy. Niemniej zapewnienie pewnej stabilnosci i poczucia
bezpieczenstwa osobom zatrudnionym na podstawie uméw cywilnoprawnych
powinno stanowi¢ jeden z podstawowych celéw ustawodawcy, zwlaszcza majac
na uwadze skale problemu i brak obiektywnych perspektyw jego minimalizacji.
W ostatnich latach podjeto wiele dziatan majacych na celu ujednolicenie pozycji

16 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 czerwca 2015 r., sygn. Il PK 207/14.

17 M. Lekston, Komentarz do art. 11%, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Tom I.
Art. 1-93, Warszawa 2022.

18 J. Jonczyk, Spory ze stosunku pracy, Warszawa 1965, s. 135.

19 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 pazdziernika 2002 r., sygn. IV CKN 1402/00.

20 Dz.U.z1964r. Nr 16, poz. 96 ze zm.
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pracownikéw oraz osob pozostajacych w stosunku zatrudnienia niepracownicze-
go, w szczegolnosci w odniesieniu do instytucji gwarancyjnych.

Jak juz wskazano, w obecnym porzadku prawnym jedna z kluczowych insty-
tucji o charakterze gwarancyjnym jest zapewnienie bezpiecznych i higienicznych
warunkoéw pracy. Regulacje Kodeksu cywilnego nie wypowiadaja si¢ w tej kwestii
explicite, w takim samym charakterze, w jakim uczynil to prawodawca w art. 207
§ 1 oraz 2 k.p. W tym przypadku jednak kluczowe znaczenie maja zapisy rozdzia-
tu II Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.*! Bezpieczne
i higieniczne warunki pracy nie s3 immanentnie i nierozerwalnie zlaczone ze sto-
sunkiem pracy, przeciwnie — art. 66 Konstytucji gwarantuje je kazdemu. Dochodzi
wiec do swoistego rozszerzenia zakresu obowigzywania obowigzku wskazanego
w art. 207 § 1i 2 k.p.?, co znajduje bezposrednie odzwierciedlenie w dyspozycji
art. 304 § 11 2 k.p., wskazujacego na konkretyzacje tresci powinnosci z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy w stosunku do zatrudnionych na umowach innych
niz umowa o pracg. Przyznanie tych uprawnien wynika z koniecznosci ochrony
zycia i zdrowia kazdego czlowieka, ktéra wyprowadzi¢ nalezy z regulacji konstytu-
cyjnych®. Jedynie nawiasem trzeba wspomnie¢, iz w sposob analogiczny obowigz-
ki pracownikéw dotyczace rezimu BHP zostaly przetransponowane na zatrudnio-
nych na innej podstawie niZ umowa o prace.

Jednoczes$nie nalezy wskaza¢, iz koniecznos¢ zapewnienia bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy stanowi podstawowa zasad¢ prawa pracy*, a tym
samym holistyczne rozszerzenie jej stosowania do podmiotéw zatrudnionych na
podstawie uméw cywilnoprawnych jawi si¢ jako krok zbyt daleko idacy®.

Dopuszczenie tworzenia organizacji zwigzkowych o0séb fizycznych zatrudnio-
nych na podstawie innej niz stosunek pracy laczacy strony bylo szeroko komen-
towang zmiang wprowadzona do porzadku prawnego w 2019 r.* Stanowilo to
pelne przyznanie uprawnien koalicyjnych, a wigc przetom w reprezentacji praw
zbiorowych tej grupy w zakresie m.in. prowadzenia rokowan czy organizowania
strajku. Do tej pory prawa te w pelnym zakresie posiadali wylacznie pracownicy
w rozumieniu art. 2 k.p. oraz wykonawcy umoéw agencyjnych, przy jednoczesnym
spelnieniu warunku niewykonywania funkcji pracodawcy. Pozwala to na petne
(i z pewnoscig skuteczniejsze) podejmowanie dzialan majacych na celu obrone
interes6w niepracownikow.

Regulacje Kodeksu pracy zwigzane z zakazem dyskryminacji w pelni dotycza
wszystkich stosunkéw pracy, jednak nie znajduje usprawiedliwienia twierdzenie,

21 Dz.U. Nr 78, poz. 483.

22 |. Florczak, Granice rozszerzenia instytucji prawa pracy..., s. 241.

23 Art. 3868 Konstytucji RP.

24 Z.Gbral, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 191.

25 |. Florczak, Granice rozszerzenia instytucji prawa pracy..., s. 241.

26 Nowelizacja ustawy o zwigzkach zawodowych z dnia 17 stycznia 2019 r. (Dz.U. z 2019 r.,
poz. 263).
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ze w rbwnym stopniu majg zastosowanie do stosunkéw zatrudnienia pozapracow-
niczego.” Niemniej skoro droga aplikacji zakazu dyskryminacji w polskim po-
rzadku prawnym jest wlasnie prawo pracy, to rozszerzanie tego prawa na stosunki
pozapracownicze powinno zosta¢ odczytane jako swoiste obejmowanie podmio-
tow stojacych poza prawem pracy instytucjami dlan wlasciwymi, tym bardziej ma-
jac na uwadze fakt, iz na gruncie prawa Unii Europejskiej zakaz dyskryminacji nie
byt odczytywany jedynie w kontekscie stosunku pracy®. Wskaza¢ tu jednoczesnie
nalezy na ustawe z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania®, na mocy ktdrej zakazuje si¢ nie-
réwnego traktowania ze wzgledu m.in. na ple¢, ras¢ czy pochodzenie etniczne,
takze w zakresie podejmowania dziatalnosci zawodowej, w tym w szczegolnosci
na podstawie umow cywilnoprawnych, o czym moéwi art. 8 ust. 1 pkt 2 wskazanej
ustawy. Istniejace paralele miedzy zakazem dyskryminacji w stosunkach pracow-
niczych oraz problematyka nieréwnego traktowania w zatrudnieniu nie usprawie-
dliwiaja zaakceptowania braku ich odrebnosci zaréwno na plaszczyznie norma-
tywnej, jak i funkcjonalnej*. Zwrdcit na to uwage Sad Najwyzszy, podkreslajac,
ze regulacje Kodeksu cywilnego dotyczace zakazu dyskryminacji nie znajduja za-
stosowania w stosunku do nieréwnego traktowania, ktérego przyczyna nie moze
zosta¢ uznana za podstawe dyskryminacji’'.

Takze zasada poszanowania débr osobistych pracownika moze (i powinna) zo-
sta¢ przetransponowana na grunt zatrudnienia cywilnoprawnego. Ochrona débr
osobistych wykazuje normatywny zwigzek z art. 30 Konstytucji RP, odwotujacym
sie do przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka. Dobra osobiste stanowia
konstrukeje cywilistyczng, ktérej pogladowe wyliczenie o charakterze niewyczer-
pujacym (a wiec egzempla) znajduje sie w art. 23 Kodeksu cywilnego. Obowigzek
poszanowania godnosci ludzkiej ma charakter uniwersalny, w zwigzku z czym nie
ma przeszkdd do odniesienia go takze do wiezi o charakterze niepracowniczym?.
W orzecznictwie Sagdu Najwyzszego wskazywano, ze pojecia dobra osobistego wy-
tworzone na uzytek prawa cywilnego znajduja takze zastosowanie do ,,dobr osoby
zatrudnionej”®, jednoczes$nie podkreslajac, ze wynikaja one nie ze stosunku za-
trudnienia, a przystuguja jej jako osobie w ogole*. W tym miejscu nalezy jednakze
wskazad, iz obowigzek poszanowania dobr osobistych niepracownika uaktualnia
sie jedynie w aspekcie negatywnym, zaktada wiec koniecznos¢ powstrzymania sie

27 |. Florczak, Granice rozszerzenia instytucji prawa pracy..., s. 244.

28 Tamze.

29 Dz.U.z2010r. Nr 254, poz. 1700.

30 W. Perdeus, Komentarzdo art. 11°.

31 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2009 r., sygn. | PK 28/09.
32 M. Lekston, Komentarzdo art. 111.

33 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 czerwca 2015 r., sygn. Il PK 207/14.
34 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2012 r., sygn. Il PK 215/11.
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od dzialan mogacych naruszy¢ godnos¢ i inne dobra osobiste, bez jednoczesnego
zobowigzania do podejmowania jakichkolwiek dziatan natury pozytywne;.

Cho¢ nie mozna w pelni méwic¢ o zaadaptowaniu zasady dotyczacej godziwego
wynagrodzenia na grunt zatrudnienia niepracowniczego, poczyniono starania, by
zagwarantowa¢ odpowiedni standard wynagrodzenia dla osob objetych stosun-
kiem zatrudnienia wywodzacym sie z prawa cywilnego. Nalezy jednoczesnie wska-
za¢, ze dotyczy to wylacznie okreslonych uméw nazwanych, ktorych przedmiotem
jest $wiadczenie pracy, a nie ich ogélnosci, oraz nie obejmuje to przypadkéw, gdy
umowa zawierana jest miedzy osobami fizycznymi nieprowadzacymi dzialalnosci
gospodarczej. Mowa tu o obowigzku zapewnienia minimalnej stawki godzinowe;j*
w stosunku do 0s6b $wiadczacych prace na podstawie umowy zlecenia lub umowy
o $wiadczenie ustug. W przypadku pozostalych umoéw, jak chociazby popularnej
umowy o dzielo, postulat zagwarantowania godziwego wynagrodzenia pozostaje
bez echa.

Podsumowanie

Postulaty wysuwane przez przedstawicieli doktryny prawa pracy w zakresie ob-
jecia osob zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych gwarancyjnymi
instytucjami prawa pracy w wigkszosci maja swoje zrodto w regulacjach konsty-
tucyjnych. Stanowi to punkt wyjécia wszelkich rozwazan dotyczacych istnienia
powinnosci natury pozytywnej w stosunku do niepracownikéw. Zjawiskiem zde-
cydowanie pozytywnym jest stopniowa inkorporacja gwarancyjnych instytucji
prawa pracy na grunt zatrudnienia niepracowniczego. W szczegélnosci napawa
optymizmem fakt, iz niektdre z postulatow doktryny*® zostaly juz zrealizowane,
jak na przyklad pelne prawo koalicji. Tym samym udalo si¢ zapewni¢ prawo do
ochrony praw i udzialu w dialogu spolecznym niepracownikéw. Jednak wiele
z kwestii, ktore sg nie tylko istotne, ale stanowig od lat podstawe prawa pracy, jest
ignorowanych na tle zatrudnienia niepracowniczego. Wydawac si¢ moze, ze przy-
czyng takiego stanu rzeczy jest wlasnie immanentne ich powigzanie z ta galezia
prawa. W szczegdlnosci uwidocznione jest to na przykladzie gwarancji godziwej
placy (co w tym rozdziale sprowadzone jest to zapewnienia ptacy minimalnej),
prawo takie wywodzi si¢ bezposrednio z art. 64 ust. 4 Konstytucji RP i nie mozna

35 Ustawa z dnia 22 lipca 2016 r. 0 zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace oraz
niektérych innych ustaw (Dz.U. poz. 1265).

36 Z.Hajn, Prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych - prawo pracownikdw czy ludzi pracy?,
[w:] A. Wypych-Zywicka (red.), Zbiorowe prawo pracy XXI wieku, Gdafsk 2010, s. 170-183.
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o nim powiedzie¢, ze jest swoistym przywilejem zarezerwowanym dla pracowni-
koéw, skoro dotyczy¢ ma kazdego. Ten sam problem pojawia si¢ w przypadku za-
pewnienia prawa do wypoczynku i ograniczenia wymiaru czasu pracy, ktory takze
nie jest bezposrednio i nierozerwalnie zwigzany wylacznie ze statusem pracowni-
ka i praca podporzadkowang”. Brak analogicznych gwarancji dla niepracownikow
jawi sie jako paradoksalny, szczegolnie majac na uwadze liczbe podobienstw mie-
dzy pracownikami w rozumieniu art. 2 k.p. a osobami zatrudnionymi na podsta-
wie umow prawa cywilnego, wynikajacych z powinnosci natury obligacyjnej*.
Nie oznacza to jednoczesnie, iz autor postuluje, by stawia¢ miedzy nimi znak réw-
nosci, jednak w odpowiedzi na aktualne tendencje socjoekonomiczne i spoteczno-
-gospodarcze nie powinno si¢ uznawacé, iz pewne rozszerzenie instytucji prawa
pracy na zatrudnienie niepracownicze, z jakim mamy do czynienia teraz, stanowi
rozwigzanie ultymatywne.
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Streszczenie

Specyficzne wyzwania, z ktérymi mierzy si¢ w ostatnich latach rynek, sprzyjaja ewolucji nowych
form $wiadczenia i organizacji pracy, zwanych réwniez zatrudnieniem atypowym. Nowe rozwiaza-
nia, wraz z postepujaca robotyzacja oraz algorytmizacja, stanowia obecnie jedno z najwazniejszych
wyzwan dla rynku pracy, ich pojawienie si¢ stwarza bowiem wiele szans i zagrozen zaréwno dla
pracownikow, jak i pracodawcow.

Wskazac nalezy, ze zatrudnienie nietypowe przyczynia si¢ do uatrakcyjnienia rynku pracy oraz form
aktywno$ci zawodowej, ale z drugiej strony utrudnia respektowanie, a takze ochrone praw pracowni-
czych. Dlatego tez poza przeanalizowaniem wad oraz zalet nowych form $wiadczenia pracy niezbed-
ne jest uSwiadamianie, ze brak odpowiedniego prawa nie tylko ogranicza objecie ochrong samych
zainteresowanych, ale réwniez uniemozliwia dziatanie instytucji kontrolnych, w tym Panstwowej
Inspekcji Pracy.

O doniostoéci problemu $wiadczy fakt, Ze tematyka ta stanowi obecnie wyzwanie nie tylko dla Pol-
ski, ale rowniez dla krajow Unii Europejskiej oraz innych panstw z calego swiata. W tym aspekcie
szczegdlng uwage nalezy zwrdci¢ na projekt dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie
poprawy warunkow pracy za posrednictwem platform internetowych, ktéry moze stanowi¢ punkt
wyjscia do debaty nad rozwigzaniami krajowymi.

Stowa kluczowe: nowe formy $wiadczenia i organizacji pracy, zatrudnienie atypowe, zatrudnienie
nietypowe, zatrudnienie niestandardowe, elastyczne formy zatrudnienia, samozatrudnienie, platfor-
my elektroniczne, praca platformowa, czynnoéci kontrolne Panistwowej Inspekeji Pracy

Abstract

Specific challenges of the labour market in the recent years favor the evolution of new forms of
performance and organization of work, also known as atypical employment. Undoubtedly, the new
solutions, together with the progressing robotization and algorithmization, currently constitute one


https://doi.org/10.18778/8331-395-5.18
https://orcid.org/0000-0001-9579-5907

220 Bartosz Kopec¢

of the most important challenges for the labour market as their emergence provides for a number of
opportunities and threats, for both workers and employers.

It should be emphasized that non-typical employment contributes to making the labour market and
new forms of professional activity more attractive, but on the other hand, it hinders respecting and
protection of workers’ rights. Therefore, besides analyzing the pros and cons of new forms of work-
ing, it is necessary to raise the awareness of the fact that the lack of appropriate legislation not only
limits the protection of the stakeholders but also prevents the activities of inspection authorities,
including the National Labour Inspectorate.

The importance of the issue is highlighted by the fact that the topic constitutes a challenge not only
for Poland but also other EU Member States and other countries around the world. In this context,
particular emphasis should be placed on the proposed Directive of the European Parliament and of
the Council on improving working conditions in platform work, which could serve as the basis for
discussions on national-level solutions.

Keywords: new forms of performance and organization of work, atypical employment, non-typical
employment, non-standard employment, flexible forms of employment, self-employment, digital
platforms, platform work, National Labour Inspectorate’s inspection activities

Uwzgledniajac dynamiczny rozwdj nietypowych form zatrudnienia, na wstepie
wskazac nalezy, ze stanowig one zaréwno zagrozenie, jak i szanse dla rynku pracy,
a kierunki ich ewolucji beda zalezalty w gléwnej mierze od przyjetych rozwiazan
prawnych.

Pojecie nowych form $wiadczenia i organizacji pracy jest w literaturze przed-
miotu uzywane zamiennie z zatrudnieniem atypowym (nietypowym) czy tez za-
trudnieniem niestandardowym, ktére z uwagi na fakt, ze wigzg si¢ z duzg elastycz-
noscig, niejednokrotnie okreslane sa réwniez jako elastyczne formy zatrudnienia.

Nowe, nietypowe formy zatrudnienia rozwijaja si¢ w gléwnej mierze z uwagi
na elastyczno$¢, skutecznosé i szybkos$¢ dostosowania rynku pracy do wymagan
wspolczesnej gospodarki, opartej na nowoczesnych, cyfrowych technologiach.

W polskich uwarunkowaniach jako zatrudnienie nietypowe wskazuje si¢ pra-
ce wykonywang na podstawie umowy o prace zawartej na czas okreslony, prace
tymczasowg wykonywana w ramach ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych i prace wykonywang w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz w ramach
zadaniowego lub ruchomego czasu pracy. Istotny obszar stanowi zatrudnienie nie-
pracownicze, w tym umowy cywilnoprawne (umowa zlecenie, umowa o dzieto,
umowa agencyjna, kontrakt menedzerski) oraz samozatrudnienie. W ostatnich
latach coraz popularniejsze stajg si¢ telepraca oraz praca zdalna. Nie bez znaczenia
jest rowniez praca platformowa, ktéra ulegta zintensyfikowaniu w trakcie pande-
mii COVID-19.

W tym aspekcie wskazac nalezy, iz poprzez prace platformowa najczesciej ro-
zumie si¢ prace wykonywang za posrednictwem platform internetowych, ktdra
obejmuje réznorodne zadania i ustugi realizowane za posrednictwem platform,
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z wylaczeniem wynajmu, zakwaterowania i sprzedazy produktéw online'. W ra-
mach tego rodzaju pracy powszechnie wyrdznia si¢ prace realizowang online oraz
offline, gdzie zadaniem platformy (aplikacji) jest taczenie (dopasowywanie) klien-
tow do dostawcoéw ustug. W Polsce mamy do czynienia w gtéwnej mierze z pra-
cg typu offline, ktdra obejmuje przede wszystkim transport pasazerski na zadanie
oraz rynek dostaw jedzenia na zadanie.

Elektroniczne platformy w rzeczywistosci nie dysponujg narzedziami oraz in-
strumentami umozliwiajacymi realizacje zapotrzebowania na okreslong ustuge,
a za pomocy aplikacji ulatwiaja nawigzanie kontaktu miedzy podmiotami lub
osobami dostarczajacymi okreslone ustugi podmiotom albo osobom, ktére maja
na nie zapotrzebowanie. Uczestnikami pracy platformowej sa wiec osoby lub
podmioty zglaszajace zapotrzebowanie na wykonanie wyraznie okreslonej ustu-
gi, polegajacej na $wiadczeniu pracy (crowd-sourcer), oraz osoby zainteresowa-
ne $wiadczeniem takiej ustugi (crowd-worker) i platforma pracy posredniczaca
w nawigzaniu relacji miedzy jednymi i drugimi®. Obecnie platformy elektronicz-
ne s3 najszybciej rozwijajaca sie nowa forma organizacji zatrudnienia na global-
nym rynku pracy. Zgodnie z danymi statystycznymi globalne rynki elektronicz-
ne wzrastaja w tempie 30% rocznie, a ich znaczaca ekspansja, ktora nastgpila
w okresie pandemii, zapewne nie bytaby mozliwa, gdyby nie sytuacja na rynku
pracy w innych branzach®.

O ile dziatalno$¢ samych platform nie jest problematyczna, o tyle duze watpli-
wosci wzbudzajg stosunki zatrudnienia w ramach pracy platformowej. W obec-
nym stanie prawnym praca wykonywana przy wykorzystaniu nowoczesnych tech-
nologii i $rodkéw komunikacyjnych moze by¢ $wiadczona zaréwno w ramach
pracowniczego stosunku pracy, jak i cywilnoprawnego zatrudnienia niepracow-
niczego, co oczywiste z uwzglednieniem jednoosobowej dziatalnosci prowadzone;
przez samozatrudnionego. W teorii w celu okreslenia wlasciwej formy zatrudnie-
nia nalezy postuzy¢ si¢ obowigzujacymi uregulowaniami w przepisach prawa pra-
cy, w tym art. 22 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy*. Uwzgledniajac
powyzsze, o statusie zatrudnienia decyduja okolicznosci faktyczne, w jakich praca
jest $wiadczona’.

W praktyce sytuacja nie jest juz tak klarowna. Platformy umozliwiajg elektro-
niczny kontakt z osobami $wiadczacymi ustugi na rzecz oséb zgtaszajacych zapo-
trzebowanie na okreslong ustuge. Platformy nie zatrudniajg pracownikow, ponie-
waz nie wykonuja we wlasnym imieniu i na swoj rachunek i ryzyko dziatalnosci

1 D. Polkowska, Przyspieszenie czy spowolnienie? Praca platformowa dostawcéw jedzenia w do-
bie pandemii Sars-Cov-2, ,Studia Socjologiczne” 2021, nr 4, s. 114.

2 A. Swiagtkowski, Nowe, nietypowe formy zatrudnienia w epoce postindustrialnej, ,,Polityka
Spoteczna” 2019, nr 1,s. 1-2.

3 D. Polkowska, Przyspieszenie czy spowolnienie?...,s. 125.

Dz.U.z2022r., poz. 1510.

5 A.Swiatkowski, Nowe, nietypowe formy zatrudnienia...,s. 9.
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ustugowej. Petnig funkcje zblizong do tej, jaka wykonuja instytucje posredniczace
w naborze pracownikéow. Wystepuja zatem w charakterze pomocnikéw obydwu
stron stosunku prawnego, jaki za ich elektronicznym posrednictwem zostal nawia-
zany®. Przedstawiciele platform podkreslaja, ze s one wytacznie dostarczycielem
technologii (czyli aplikacji) i nie maja zobowigzan wobec zadnej ze stron, a wszel-
kie ustugi, jakie oferujg, maja wylacznie charakter business-to-business, poniewaz
nie sg pracodawcg, a kurierzy czy kierowcy nie sg ich pracownikami. W polskich
uwarunkowaniach kazdy, kto chce wspolpracowac z platforma, musi prowadzi¢
dzialalnos$¢ gospodarcza. Dlatego tez w imieniu kurieréw z platformami formalnie
rozliczajg si¢ partnerzy flotowi, ktérzy nastepnie przekazuja kurierom srodki na
podstawie zawartych uméw cywilnoprawnych’. W rzeczywistosci platformy chca
zarabiac na posrednictwie, a pozostale interakcje wynikajace z dzialania aplikacji
sg dla nich bez znaczenia.

Istotne jest rdwniez to, iz ustugi $wiadczone w ramach platform, w odréznie-
niu od pracy w ramach stosunkéw pracy, nie maja stalego charakteru. Miedzy
innymi dlatego w poszczegdlnych panstwach zrzeszonych w Miedzynarodowej
Organizacji Pracy osoby realizujace ustugi na platformach nie s3 obecnie uwazane
za pracownikow, a najczedciej wystepujacym modelem wykonywania pracy jest
samozatrudnienie, nazywane réwniez mikroprzedsiebiorczoscig®.

Prezentowane s3 rowniez odmienne podejscia do omawianej tematyki, trady-
cyjnie rozumiane samozatrudnienie to bowiem takie, ktére nie stanowi elementu
organizacyjnego zadnego przedsigbiorcy. Samozatrudnieni samodzielnie ustalajg
wynagrodzenie za swoje ustugi, a przy tym nie s zwigzani instrukcjami co do
sposobu $wiadczenia ustug i maja swobode w decydowaniu o przyjeciu zlecenia.
Osoby $wiadczace prace za posrednictwem platform nie spelniaja tych kryteriow,
a ich przedsiebiorcza motywacja powinna by¢ okreslona raczej jako przedsigbior-
cz0$¢ z koniecznosci niz przedsiebiorczo$¢ z mozliwosci®.

Nietypowe formy zatrudnienia niewgtpliwie majg wiele zalet, ale réwniez
i wad. W literaturze podkresla si¢ z jednej strony wzrost autonomii pracowni-
kow w zakresie ksztaltowania pracy i jej warunkéow poprzez samodzielne decy-
dowanie o wyborze czasu i miejsca wykonywania pracy. Wskazuje si¢ nawet, iz
zatrudnienie oparte na zasadzie swobody wyboru rodzaju, miejsca i czasu pracy
oraz braku podporzadkowania kierownikowi w sensie formalnoprawnym stanowi
przysztos¢ zatrudnienia postindustrialnego. Poza tym atypowe zatrudnienie przy-
czynia si¢ do zwalczania bezrobocia poprzez stwarzanie warunkéw sprzyjajacych

6 A. Swiatkowski, Wspétczesny fenomen globalnego rynku pracy - platforma zatrudnienia, ,,Po-
lityka Spoteczna” 2019, nr 5-6, s. 2.

7 D. Polkowska, Przyspieszenie czy spowolnienie?...,s. 115.

A. Swigtkowski, Nowe, nietypowe formy zatrudnienia...,s. 4.

9 R. Skowron, Cybertariat - prawo pracy a nowe formy zatrudnienia w ramach ekonomii wspét-
pracy, ,Przeglad Prawno-Ekonomiczny” 2019, nr 4, s. 153-154.
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podejmowaniu zatrudnienia w trudnych sytuacjach zyciowych. Przyjmuje si¢ tak-
ze, ze ta forma pracy pozytywnie oddzialuje na ograniczenie szarej strefy zatrud-
nienia. W odniesieniu do pracy platformowej niewatpliwg zaletg jest fatwos¢ wej-
$cia na ten rynek pracy i wyjscia z niego. Praktycznie nie ma wymagan w stosunku
do potencjalnych pracownikéw platformowych i rozpoczecie pracy mozliwe jest
w kazdej chwili, poniewaz w zdecydowanej wigkszosci przypadkdw nie wymaga
ona specjalnych kwalifikacji — wystarczy sama che¢ do pracy.

Z drugiej strony nietypowe formy pracy wiaza si¢ z niestabilnoscig oraz nie-
pewnoscig co do przysztego zatrudnienia, jak réwniez z prowizyjnym systemem
wynagrodzen i co si¢ z tym wigze — z brakiem stalosci w wyplacaniu wynagrodze-
nia oraz przekazywaniu skladek na zabezpieczenie socjalne’. W przypadku plat-
form pracy stawki wynagrodzenia sa dodatkowo niskie, a ich sposob obliczania
niejasny dla zatrudnionych i czesto modyfikowany na ich niekorzys¢. Co wigcej,
o wysokosci wynagrodzenia odgdérnie decyduje platforma. Trudno przy tym po-
szukiwa¢ chociazby kryteriéw stosowanych do okreslania stawek placowych. Nie-
kiedy wykonawcy nie majg nawet mozliwosci ustalenia wysoko$ci wynagrodzenia
za prace zlecong do realizacji. Innymi stowy, algorytmy czuwajg nad tym, zeby
kurier czy tez kierowca nie zarobili za duzo. W efekcie otrzymywane wynagrodze-
nie nie uwzglednia minimalnych stawek wynagrodzenia za wykonang prace, kto-
re obowiazywalby pracownikoéw, ale takze nie przystuguje za czas spedzony przez
osobe wykonujacg ustuge na czynnosciach przygotowawczych oraz za okres pozo-
stawania w gotowosci do §wiadczenia ustug''. Aspekty te powoduja, ze pracownicy
platform, w celu uzyskania satysfakcjonujacych dochodéw, wydluzaja czas swojej
pracy, a przynajmniej czas dostepnosci online.

Niestety, to zaledwie cze¢$¢ problemoéw, wiele watpliwosci budzi bowiem takze
kwestia odsuniecia wykonawcy ustug od dalszego ich wykonywania. W praktyce
zdarza sie, ze platformy blokujg dostep wybranym osobom do aplikacji, bez wcze-
$niejszego ostrzezenia i bez podejmowania jakichkolwiek uprzednich formalnych
dzialan, co w efekcie sprowadza si¢ do natychmiastowego pozbawienia pracy. Poza
tym charakter pracy platformowej wigze sie nie tylko z brakiem wsparcia ze stro-
ny zespotu wspdtpracownikéw i nadzoru kadry kierowniczej, ale takze z brakiem
kontroli nad bezpieczenstwem i higieng pracy. Teoretycznie obowiazujace prze-
pisy, w tym art. 304 Kodeksu pracy, zobowiazuja pracodawce i przedsigbiorcow
niebedacych pracodawcami do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy osobom fizycznym wykonujacym prace na innej podstawie niz stosunek
pracy, w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, a takze
osobom prowadzacym w zakltadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pra-
codawce na wlasny rachunek dziatalnos¢ gospodarcza. Jednak wyegzekwowanie

10 A. Hilarowicz, Spoteczny wymiar niestandardowych form zatrudnienia, ,Kwartalnik Naukowy
Organizacja i Zarzadzanie” 2010, nr 2, s. 53-54.
11 A. Swiatkowski, Nowe, nietypowe formy zatrudnienia..., s. 4.
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tych zobowigzan w praktyce czgsto jest trudne z uwagi na tréjpodmiotowe relacje
w pracy platformowej, a tym samym problem identyfikacji pracodawcy, z ktérym
wiazg sie rzeczywiste obowigzki stron w zakresie zapewnienia bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy'. Tym samym obecne mechanizmy kontroli BHP
w ramach pracy platformowej sg niewystarczajace i powinny zosta¢ w jasny spo-
sob uregulowane, w szczegdlnosci dlatego, iz wigkszo$¢ platform internetowych
nie dostarcza wiedzy oraz mozliwosci szkolenia w dziedzinie BHP lub dostarcza je
w ograniczonym zakresie.

Przedstawione problemy uwidaczniaja si¢ rowniez w toku prowadzonych przez
Panstwowa Inspekcje Pracy czynnosci kontrolnych w zakresie pracy platformowe;j.
Bezsprzecznie zdecydowana wigkszo$¢ os6b wykonuje prace platformowa na pod-
stawie umow cywilnoprawnych. Sporadycznie praca tego rodzaju wykonywana
jest na podstawie stosunku pracy. Stwierdzane podczas kontroli nieprawidtowosci
najczesciej dotycza nielegalnego powierzania wykonywania pracy oraz niewtasci-
wej wyplaty wynagrodzenia. Pozostale naruszenia najczesciej obejmowaty: niewy-
danie $wiadectwa pracy, nieprowadzenie ewidencji czasu pracy, niezgloszenie do
ubezpieczenia spolecznego czy tez powierzanie pracy nielegalnie na terytorium
Polski na innych warunkach niz wskazane w o$wiadczeniu o powierzeniu wyko-
nywania pracy (co wigze si¢ z koniecznoscig uzyskania nowego zezwolenia na pra-
ce). Najwieksze wyzwania kontrolne dotycza przypadkow, w ktérych wykonaw-
com nie powierzono pracy na podstawie umowy zlecenia bagdz umowy o prace,
ajedyng umowg, jaka jest zawierana, stanowi umowa najmu (np. samochodu, sku-
tera, roweru, telefonu). W takich sytuacjach trudno ustali¢ podmiot, ktéry powie-
rza prace, wykonawcy otrzymuja bowiem zlecenia dotyczace przewozu oséb lub
towarow jedynie za posrednictwem aplikacji. W praktyce firmy udostepniajacej
aplikacje nie faczy z wykonawcami zaden stosunek umowny dotyczacy powierze-
nia wykonywania pracy. Réwniez firmy wypozyczajace urzadzenia do wykonywa-
nia zlecen nie poczuwaja si¢ do bycia pracodawcg lub zleceniodawcy takiej osoby.
W rzeczywisto$ci podmiotem powierzajacym prace jest platforma cyfrowa, ktdrej
siedziba czgsto znajduje si¢ poza terenem Polski lub nawet Unii Europejskiej, co
uniemozliwia przeprowadzenie kontroli. W pozostatych przypadkach ustalenie
podmiotu powierzajacego wykonywanie pracy wymagatoby dlugotrwatego po-
stepowania sadowego, ktdrym pracownicy platformowi nie sg z reguly zaintere-
sowani, oczekujac wylgcznie uregulowania naleznosci finansowych. Z tych tez
wzgledéw w zakresie wskazanych wyzej spraw w latach 2020-2021 nie odnotowa-
no przypadkow kwestionowania uméw cywilnoprawnych i kierowania powddztw
o ustalenie istnienia stosunku pracy przez inspektoréw pracy.

Uwzgledniajac powyzsze, wydaje sie, iz w celu rozwigzania przedstawionych
problemoéw niezbedna jest interwencja ustawodawcy. Nalezy wyraznie podkresli¢,

12 M. Dobrzynska, Praca platformowa. Wyzwania dla bezpieczeristwa i higieny pracy w Polsce,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 6, s. 18-19.
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ze przewaga konkurencyjna platform nad tradycyjnymi modelami biznesowymi
nie wynika wylacznie z lepszej organizacji czy wigkszej wydajnosci, lecz po prostu
z obejscia przepiséw prawa pracy. Obowiazujace regulacje nie nadazaja bowiem
za aktualnymi trendami na rynku pracy. Problem dotyczy nie tylko polskich prze-
pisow, ale rowniez ustawodawstwa panstw czlonkowskich Unii Europejskiej. Po-
mimo prowadzenia licznych badan i debat na ten temat nie podejmuje si¢ dziatan
zmierzajacych do uregulowania sytuacji prawnej oséb zatrudnionych w ramach
platform zatrudnienia. Jednolite regulacje prawne byltyby takze korzystne dla sa-
mych platform, wprowadzalyby bowiem tozsame dla wszystkich zasady funkcjo-
nowania, a tym samym stanowityby istotne narzedzie w zapobieganiu nieuczciwej
konkurencji i socjalnemu dumpingowi®.

Pewne wskazowki oraz rozwigzania znajduja si¢ w obecnym projekcie dyrek-
tywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy warunkow pracy za
posrednictwem platform internetowych, ktérej celem jest m.in. zapewnienie pra-
widlowego okreslenia statusu zatrudnienia 0s6b wykonujacych taka prace. W pro-
jekcie tym przyjeto bowiem, iz przy spelnieniu okreslonych warunkéw wykony-
wania pracy na platformie stosunek umowny miedzy cyfrowg platforma pracy
i osobg wykonujacg prace za posrednictwem tej platformy uznaje si¢ prawnie za
stosunek pracy. Wzruszenie tego domniemania prawnego mozliwe mialoby by¢
w postepowaniu sgdowym lub administracyjnym, lub w obu tych postepowaniach.
Wskaza¢ przy tym nalezy, ze gdy przedstawiciele cyfrowych platform pracy beda
twierdzi¢, iz dany stosunek umowny nie jest stosunkiem pracy w rozumieniu pra-
wa, ukladéw zbiorowych lub praktyki obowiazujacej w danym panstwie czlon-
kowskim, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Euro-
pejskiej (TSUE), to ciezar dowodu w tych sprawach spoczywac bedzie na cyfrowej
platformie pracy™.

Podkreslenia wymaga, iz przyjete w projekcie dyrektywy domniemanie stosun-
ku pracy nie powinno stanowi¢ zaskoczenia, orzecznictwo Trybunalu Sprawie-
dliwosci Unii Europejskiej wielokrotnie wskazywalo bowiem, ze osoby swiadcza-
ce ustugi moga by¢ uznane za pracownikéw pozostajacych w stosunkach pracy
z platforma, w szczegolno$ci w sytuacji, gdy platforma zarzadza podporzadkowa-
nymi jej osobami §wiadczacymi prace, ktore w swietle przepiséw prawa Unii Eu-
ropejskiej powinny miec status pracownikow'.

Niezaleznie od przyjetego rozwigzania przy formulowaniu zasad wykonywania
pracy platformowej nalezy zwrdci¢ uwage na zachowujaca aktualnos¢ deklaracje
na temat pracy na platformach (Frankfurt Declaration), ktéra zostata uchwalona

13 R. Skowron, Cybertariat...,s. 159-161.

14 Proposal for a Directive of the European Parliament and of the Council on improving working
conditions in platform work, COM/2021/762 final, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/
EN/TXT/?uri=COM%3A2021%3A762%3AFIN&qid=1639058069638 (dostep: 15.02.2023).

15 A. Swiatkowski, Nowe, nietypowe formy zatrudnienia..., s. 8.
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6 grudnia 2016 r. we Frankfurcie nad Menem przez sze$¢ central zwiagzkow zawo-
dowych. Wyznaczajac kierunki dziatan legislacyjnych w dziedzinie prawa pracy
w czasach ,czwartej rewolucji przemystowej”, w epoce postindustrialnej, formu-
luje ona zalozenia globalnego programu spolecznego zawierajgcego kanony spra-
wiedliwego zatrudnienia w erze cyfrowych stosunkéw pracy:
1) minimalne wynagrodzenie;
2) przestrzeganie termindw platnosci;
3) przestrzeganie przepiséw prawa pracy obowigzujacych w miejscu zatrud-
nienia;
4) niezawieranie z zatrudnionymi umoéw o zakazie konkurencji;
5) zakazywanie zatrudnionym ujawniania informacji dotyczacych klientow;
6) udostepnianie zatrudnionym wszelkich informacji uzyskanych o nich
przez platforme;
7) zezwalanie zatrudnionym na kontestowanie wszelkich opinii i ocen wyda-
nych o ich pracy;
8) zagwarantowanie zatrudnionym prawa do poznania odpowiedzi klientow
na wszystkie postawione pytania dotyczace ich pracy;
9) przekazanie zatrudnionym dostepnych informacji o kliencie oraz zlozo-
nym przezen zamowieniu;

10) zagwarantowanie zatrudnionym mozliwosci zrzeszania si¢ w zwigzkach
zawodowych, negocjowania ukladéw zbiorowych pracy i organizowania
akeji protestacyjnych w ramach obowigzujacego prawa pracy'.

Pojawienie si¢ nowych form $wiadczenia pracy stwarza wiele szans i zagrozen
zaréwno dla pracownikoéw, jak i pracodawcow. Generalizujac, wskazaé nalezy, ze
atypowe formy zatrudnienia przyczyniaja si¢ do uatrakcyjnienia rynku pracy oraz
form aktywnosci zawodowej, ale z drugiej strony utrudniajg respektowanie, a tak-
ze ochrone praw pracowniczych. Stwierdzi¢ trzeba, ze nigdy wczesniej pracownicy
nie mieli takich mozliwo$ci zapewnienia sobie elastycznosci i autonomii pracy jak
obecnie. Z drugiej strony nigdy tez nie byli tak fatwo dostepni dla pracodawcoéw,
co niewatpliwie moze przyczynia¢ si¢ do narastania konfliktu pomiedzy zyciem
zawodowym a rodzinnym.

Nie ulega watpliwosci, Ze nietypowe formy zatrudnienia beda coraz popular-
niejsze na rynku pracy. Nowe formy $§wiadczenia pracy nie dajg przyzwolenia na
wyzysk, ale niestety stwarzajg takie mozliwo$ci. Dlatego tez tak istotne jest kon-
tynuowanie debaty publicznej oraz rozpoczecie prac legislacyjnych nad uregulo-
waniem elastycznych form zatrudnienia. Aby postep technologiczny byl trwaty,
musi i§¢ w parze z poszanowaniem istniejacych zasad spolecznych i prawnych.
Nalezy wyraznie podkresli¢, ze utrzymywanie aktualnego stanu prawnego, ktory
praktycznie w ogéle nie reguluje innowacyjnych rozwigzan pojawiajacych si¢ na
rynku pracy, stanowi najwieksze zagrozenie dla pracownikéw. Brak odpowiednich

16 A. Swigtkowski, Wspdtczesny fenomen..., s. 3.
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przepisow prawa nie tylko ogranicza objecie ochrong samych zainteresowanych,
ale réwniez uniemozliwia dzialanie instytucji kontrolnych, w tym Panstwowej
Inspekeji Pracy, w odniesieniu do wszelkich aspektéw dotyczacych nowych form
$wiadczenia pracy.
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Streszczenie

Wprowadzenie minimalnej stawki godzinowej dla 0s6b wykonujacych prace na podstawie umow cy-
wilnoprawnych stanowilo istotny przetom w standardzie ochrony prawnej tej grupy zatrudnionych.
Zmianie tej towarzyszylo przyznanie Panstwowej Inspekcji Pracy kompetencji do kontrolowania
tego zagadnienia oraz kierowania $rodka prawnego w postaci wystapienia. Przyjete rozwiazanie jest
interesujace i wymaga analizy w zestawieniu z innym $rodkiem stosowanym przez panstwowych in-
spektoréw pracy — w postaci nakazu ptacowego. Poréwnanie tych srodkéw prawnych jest uzasadnio-
ne ze wzgledu na zblizony cel ich stosowania, jakim jest gwarantowanie wyplacenia wynagrodzenia
osobom $wiadczgcym prace najemna.

Stowa kluczowe: minimalna stawka godzinowa, Panistwowa Inspekcja Pracy, wystapienie

Abstract

The introduction of a minimum hourly rate for individuals working under civil law contracts repre-
sented a significant milestone in improving the legal protection standards for this group of employ-
ees. As part of the change, the State Labour Inspectorate has been granted the authority to monitor
this issue and take legal action by issuing an enforcement notice. Rather interesting, this solution
warrants analysis in comparison with another measure employed by state labour inspectors in the
form of a payment order. Comparing these legal measures is justified due to their similar purpose of
guaranteeing payment of wages to remunerated employees.

Keywords: minimum hourly rate, State Labour Inspectorate, enforcement notice
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Wprowadzenie

Wykonywanie pracy na podstawie uméw cywilnoprawnych stato sie powszech-
ne i to w tak znacznym stopniu, iz formuluje si¢ potrzebe wyodrebnienia prawa
zatrudnienia regulujacego cywilnoprawne formy zatrudnienia'. Koncepcja ta
znajduje uzasadnienie niewatpliwie w przestankach natury konstytucyjnej, ktére
wyraznie wskazuja, ze przedmiotem ochrony w Rzeczypospolitej jest praca, bez
dokonywania rozréznienia podstawy jej swiadczenia. Dodatkowo panstwo zo-
stalo zobowigzane do sprawowania nadzoru nad warunkami pracy’. Przejawem
rozwoju ochrony prawnej wobec stosunkéw cywilnoprawnych jest wprowadze-
nie minimalnej stawki godzinowej gwarantowanej osobom $wiadczacym prace
na podstawie umow zlecen lub umoéw o $wiadczenie ustug’. Regulacja ustawowa
przewiduje wydawanie wystgpien przez panstwowych inspektoréw pracy w spra-
wie wyplacenia wynagrodzenia w wysokos$ci wynikajacej z minimalnej stawki go-
dzinowej. Wprowadzenie tego rodzaju srodka prawnego sklania do refleksji, czy
przyjete rozwigzanie jest adekwatne dla zapewnienia odpowiedniego poziomu
ochrony w kontekscie zapewnienia prawa do minimalnego poziomu wynagrodze-
nia za prace wykonywang, wobec faktu, ze Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) ko-
rzysta jednoczesnie z nakazéw stanowiacych decyzje administracyjne w sprawach
pracowniczych dotyczacych wyplacenia naleznego wynagrodzenia za prace.

Prawo do minimalnego wynagrodzenia za prace

Gwarancja prawa do minimalnego wynagrodzenia za prace przynaleznego oso-
bom $wiadczacym prace na podstawie umow cywilnoprawnych jest coraz po-
wszechniej akceptowana w literaturze prawniczej*. Uznac nalezy, ze wynagrodze-
nie za prace w ujeciu minimalnym pelni wyjatkowo wazng i szczegdlng funkeje
spofeczng. Uzaleznianie ochrony dla tego podstawowego prawa od podstawy

1 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013; B. Cwiertniak, Prawo pracy czy prawo za-
trudnienia?, [w:] KW. Baran (red.), System prawa pracy, t. I: Czes¢ ogdlna, Warszawa 2017,
k. Paron, Regulacja zatrudnienia niepracowniczego czy prawo zatrudnienia?, ,Roczniki Admi-
nistracji i Prawa” 2021, nr XXI, z. specjalny, s. 229-237.

2 Art. 24 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483).

3 Ustawa zdnia 22 lipca 2016 r. 0 zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace oraz
niektorych innych ustaw (Dz.U. poz. 1265).

4 B.Banaszak, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa 2009, s. 340; A. Sob-
czyk, Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP, t. II: Wybrane problemy i instytucje prawa pracy
a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013, s. 39-42; A. Krzywon, Konstytu-
cyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, Warszawa 2017, s. 406-409.



Wystapienie jako forma ochrony prawa do minimalnej stawki godzinowej 231

prawnej $wiadczenia pracy nie znajduje przekonujacego uzasadnienia. Wykony-
wanie najemnej pracy zarobkowej, czy to na podstawie stosunku pracy, czy tez na
podstawie umowy zlecenia lub umowy o $wiadczenie ustug, zmierza kazdorazowo
do tego samego celu - zapewnienia srodkéw niezbednych do zycia i funkcjonowa-
nia osoby pracujgcej oraz jej najblizszego otoczenia. Ponadto zaznaczy¢ nalezy, ze
pojecie pracy, ktdre zostalo uzyte w art. 24 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej
z dnia 2 kwietnia 1997 r., odnosi si¢ do pracy zarobkowej w szerokim rozumieniu
tego pojecia, nie tylko w odniesieniu do prawa pracy, ale rowniez zatrudnienia
cywilnoprawnego. Impulsem do przyjecia takiego stanowiska jest wyrok Trybuna-
tu Konstytucyjnego z dnia 23 lutego 2010 r.%, zgodnie z ktérym za prace w ujeciu
konstytucyjnym nalezy pojmowac ,wszelka prace zarobkowa na rzecz innego pod-
miotu bez wzgledu na formalne zakwalifikowanie stosunku taczacego te podmio-
ty’, ale rowniez wiele pogladéw prezentowanych w literaturze prawniczej. Przyjac
nalezy, Ze przestanki konstytucyjne nie tylko uzasadniaja, ale wrecz nakazuja kre-
owanie ochrony minimalnej stawki godzinowej dla niepracownikéw.

Prawo do minimalnego wynagrodzenia za prace i jego ochrona ustanowiona
wobec pracownikéw sg szeroko komentowane i uzasadniane. Podobnie w litera-
turze odnosi si¢ do minimalnej stawki godzinowej dla 0séb $wiadczacych prace
na podstawie umow zlecen lub uméw o $wiadczenia ustug, aczkolwiek formuto-
wane s3 niekiedy pewne zastrzezenia co do calosciowego i kompleksowego roz-
wigzania przyjetego przez ustawodawce®. Pozytywne oceny wprowadzenia tego
rozwigzania przy¢miewaja uwagi poczynione przez Sad Najwyzszy juz na etapie
opiniowania projektu ustawy, ktore nie zostaly wziete pod uwagg, a ktore stusznie
zauwazajg, ze minimalna stawka godzinowa nie obejmuje m.in. tzw. czestotliwych
umoéw o dzieto czy umoéw zlecen rozliczanych w stawce zryczaltowanej’. Niezwy-
kle celnie zauwaza T. Duraj®, iz gtéwnym kryterium ochrony oséb pracujacych na
podstawie uméw cywilnoprawnych powinno by¢ ukierunkowanie si¢ na te osoby,
ktore s zalezne ekonomicznie od jednego podmiotu zatrudniajgcego, co moze
by¢ definiowane w sposéb zréznicowany, nawigzujac do wymiaru czasu pracy czy
wartosci uzyskiwanych dochodéw. Uwagi te s3 o tyle istotne, Ze placa minimalna

5 Sygn.P20/09, 0TK-A 2010, nr 34, poz. 91.

6 E.Maniewska, Zakres uniformizacji ochrony wynagrodzenia za prace w umownych stosunkach
zatrudnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, t. LX, nr 1, s. 28-37; M. Medrala, Spo-
teczny charakter swiadczen w polskim prawie pracy, Warszawa 2020, s. 361-364.

7 Opinia do rzgdowego projektu ustawy o zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za
prace, 2016, https://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.nsf/0/2B4B4692D149D147C1257FEE003BBA-
FD/%24File/600-002.pdf (dostep: 1.04.2023). Interesujace jest rowniez, ze nawet status tzw.
samozatrudnionych w zakresie podmiotowym objecia ustawa budzi uzasadnione watpliwosci
- por. A. Tomanek, Status osoby samozatrudnionej w Swietle znowelizowanych przepiséw o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2017, nr 1, s. 13-20.

8 T. Duraj, Ochrona wynagrodzenia za prace w zatrudnieniu cywilnoprawnym - refleksje na tle
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, [w:] R. Babinska-Gérecka, A. Przybytowicz,
K. Stopka, A. Tomanek (red.), Prawo pracy i prawo socjalne. Terazniejszos¢ i przysztos¢. Ksiega
jubileuszowa dedykowana Profesorowi Herbertowi Szurgaczowi, Wroctaw 2021, s. 64-65.
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ma stanowi¢ gwarancje zapewnienia minimalnego poziomu egzystencji osob
utrzymujacych si¢ z pracy najemnej. Przyjecie takiego zalozenia jako podstawy dla
dalszych rozwazan jest niezwykle istotne, kierunkuje bowiem celowo$¢ przyjecia
omawianej konstrukgji, a takze srodki gwarantujgce jej realizacje.

Postrzeganie placy minimalnej, zaréwno z perspektywy prawa pracy, jak i pra-
wa cywilnego, powinno uwzglednia¢ aspekt spoteczno-ekonomiczny. Role spo-
teczng i ekonomiczng ptac minimalnych jako swoistego ,,probierza sprawiedliwe-
go wynagrodzenia® wyraznie zaznacza Z. Jacukowicz’. Autorka wskazuje rowniez
na kryteria ksztaltowania plac minimalnych wymienionych w art. 3 Konwencji
nr 131 Miedzynarodowej Organizacji Pracy, dotyczacej ustalania ptac minimal-
nych, zwlaszcza w odniesieniu do krajow si¢ rozwijajacych. Wskazywane sa dwie
kategorie przestanek:

1) potrzeby pracownikéw i ich rodzin, przy uwzglednieniu ogélnego pozio-
mu plac w kraju, kosztéw utrzymania, §$wiadczen z tytutu ubezpieczen spo-
tecznych i poziomu stopy Zyciowej innych grup spotecznych;

2) czynniki natury gospodarczej, facznie z wymaganiami rozwoju gospodar-
czego, poziomem wydajnosci pracy, dazeniem do osiggniecia i utrzymania
wysokiego poziomu zatrudnienia.

Niewatpliwie s3 one wykladnikami uwarunkowan spolecznych, ekonomicz-
nych, ale przede wszystkim funkeji alimentacyjnej wynagrodzenia za prace. Prze-
slanki te s3 wistocie adekwatne aksjologicznie w przypadku wynagrodzen pracow-
niczych, jak réwniez przynaleznych osobom $wiadczacym prace poza stosunkiem
pracy. Podkresli¢ nalezy, ze dazenie do objecia ochrong w postaci minimalnej
stawki godzinowej koresponduje silnie z art. 23 ust. 3 Powszechnej Deklaracji
Praw Czlowieka uchwalonej 10 grudnia 1948 r. Zgodnie z nim kazdy pracujacy
ma prawo do odpowiedniego i zadowalajacego wynagrodzenia, zapewniajgcego
jemu i jego rodzinie egzystencje odpowiadajacg godnosci ludzkiej i uzupelniane-
go w razie potrzeby innymi $rodkami pomocy spotecznej. Pojecie pracujgcego
utozsamiac nalezy z kazda osobg utrzymujaca si¢ z pracy najemnej, bez wzgledu
na podstawe prawng swiadczenia pracy.

Wystapienie czy/i nakaz

Wprowadzeniu minimalnej stawki godzinowej dla oséb wykonujacych prace na
podstawie umow zlecen czy uméw o $wiadczenie uslug towarzyszylo wyposa-
zenie organéw PIP w mozliwo$¢ wydania wystgpienia lub polecenia w sprawie

9 Z.Jacukowicz, Analiza minimalnego wynagrodzenia za prace, Warszawa 2007, s. 16.
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wyplacenia wynagrodzenia w wysokosci wynikajacej z minimalnej stawki godzi-
nowej. Niewatpliwie decyzja o wyposazeniu organéw PIP w mozliwo$¢ kontro-
lowania przestrzegania przepisow o minimalnej stawce godzinowej jest rozwia-
zaniem uzasadnionym, zwigcksza bowiem gwarancje osdb pracujgcych, jednak
stanowisko przewidujagce wydawanie w tym przypadku wystgpienia czy polece-
nia wymaga poszerzonej refleksji'’. Pytanie o prawidlowos$¢ przyjetego roz-
wigzania wynika z tego, Ze panstwowi inspektorzy pracy w zakresie wynagro-
dzenia za prace przynaleznego pracownikom wydaja decyzje administracyjne
w postaci nakazow, o ktérych mowa w art. 11 pkt 7 ustawy z dnia 13 kwietnia
2007 r. o Panstwowej Inspekeji Pracy", natomiast dla minimalnej stawki godzino-
wej przewidziano stosowanie $rodka prawnego w postaci wystgpienia lub polece-
nia, co uregulowano w art. 11b uoPIP.

Watpliwosci w zakresie doboru $rodka prawnego sprowadzaja sie do kwestii
natury systemowej i pragmatycznej. Wystgpienie obligujace podmiot zatrudniaja-
cy do wyplacenia minimalnej stawki godzinowej zostalo uregulowane w osobnym
art. 11b uoPIP. Panstwowi inspektorzy pracy dotychczas wydawali wystapienia na
podstawie art. 11 pkt 8 uoPIP. W istocie dostrzec mozna, ze w akcie ustrojowym
PIP wprowadzono instytucje wystapienia w dwdch réznych jednostkach redak-
cyjnych, co moze rodzi¢ watpliwosci co do wzajemnych relacji obu tych $rod-
kéw prawnych. Pomimo przyjecia takiego rozwigzania nalezy traktowac oba $rodki
prawne w sposéb zblizony i nadawac im ten sam charakter prawny. Jednak w kon-
tekscie zapewnienia prawa do minimalnej stawki godzinowej podnies¢ nalezy, ze
co do tego srodka prawnego wcigz sg zglaszane zastrzezenia. Podstawowa uwaga,
jaka nalezy poczynic, dotyczy tego, ze wystapienie nie stanowi decyzji administra-
cyjnej i nie moze jej zastepowac. Majac to na uwadze, nie jest prawnie mozliwe
wdrozenie i zastosowanie wobec adresata wystapienia postepowania egzekucyj-
nego w rozumieniu postepowania egzekucyjnego w administracji, majacego przy-
musi¢ go do wykonywania wnioskow zawartych w wystapieniu; tu: wyplacenia
minimalnej stawki godzinowej. Jak zauwaza D. Makowski, niewigzacy charak-
ter wystagpienia panstwowego inspektora pracy jest powszechnie akceptowany'2
Réwniez O. Kucharski, analizujgc orzecznictwo sagdowe, stawia konkluzje o nie-
wiladczym charakterze wystapienia panstwowego inspektora pracy’. Oceniajac

10 Interesujace uwagi dotyczace zakresu oddziatywania na cywilnoprawne formy zatrudnie-
nia przez PIP przedstawia O. Kucharski, Koncepcja ,prawa zatrudnienia” w Swietle kompe-
tencji Paristwowej Inspekcji Pracy, ,Roczniki Administracji i Prawa” 2021, nr XXI, z. specjal-
ny, s. 205-215.

11 Tekstjedn. Dz.U.z2022r., poz. 1614 - dalej uoPIP.

12 D. Makowski, Paristwowa Inspekcja Pracy, [w:] K.W. Baran (red.), System prawa pracy, t. VIlI:
Prawo rynku pracy, Warszawa 2018, s. 1497.

13 0. Kucharski, Charakter prawny wystgpien inspektora pracy w swietle orzecznictwa admini-
stracyjno-sgdowego, [w:] P. Chmielnicki, E. Ksiazek, K. Winiarski (red.), Wspdtczesne problemy
w administracji publicznej. Wybrane zagadnienia, Czestochowa 2008, s. 195-206.
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charakter prawny wystapienia, nalezy jednak za D. Makowskim' zwrdci¢ uwage
na brzmienie art. 207 § 2 pkt 6 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pra-
cy”, zgodnie z ktérym pracodawca ma obowigzek zapewni¢ wykonywanie wysta-
pien wydawanych przez organy nadzoru nad warunkami pracy. Autor zauwaza, ze
przytoczony przepis wskazuje wprost na zapewnianie, aby tre$¢ zalecen zawartych
w wystapieniu kierowanym przez organy nadzoru nad warunkami pracy byta wy-
konywana. Zaznaczy¢ nalezy, ze J. Jagielski'® trafnie wskazuje na to, iz cho¢ wy-
stapienie ma charakter niewladczy, to jednak ma swoja moc wigzaca, podmiot,
do ktdrego skierowano wystgpienie, ma bowiem obowigzek zawiadomi¢ w usta-
lonym czasie o terminie i sposobie realizacji wnioskow zawartych w wystapieniu.
W praktyce oznacza to, ze na adresata wystapienia jest natozony obowigzek wy-
konania wnioskdw zawartych w wystapieniu. Traftne uwagi dotyczace charakteru
prawnego wystapienia pokontrolnego przedstawia rowniez A. Sobczyk', silnie
akcentujac jego wigzacy wymiar dla podmiotu zatrudniajacego. Uwzgledniajac te
uwagi, raz jeszcze podkresli¢ nalezy, ze wystapienie jako $rodek prawny nie ko-
rzysta z wielu przywilejow wlasciwych nakazom wydawanym przez panstwowych
inspektoréw pracy. Koncentrujac si¢ na ochronie prawa do wynagrodzenia jako
$wiadczenia pieni¢znego pelniacego funkcje alimentarng dla oséb §wiadczacych
prace najemng, warto podkresli¢ szczegolny charakter decyzji administracyjnej
nakazujacej pracodawcy wyplate naleznego pracownikowi wynagrodzenia lub in-
nego $wiadczenia pieni¢znego wynikajacego ze stosunku pracy'.

Podstawowa réznica pomigdzy nakazem platniczym a wystgpieniem polega na
tym, ze nakaz stanowi decyzj¢ administracyjng, ktéra w przypadku niezrealizowa-
nia moze by¢ przedmiotem postgpowania egzekucyjnego prowadzonego przez or-
gany PIP na podstawie przepiséw o postepowaniu egzekucyjnym w administracji.
Z oczywistych powoddéw rozwigzanie takie nie jest mozliwe w odniesieniu do wy-
stapienia. Wydaje sie, ze taka sytuacja moze sklania¢ do refleksji, jakie argumenty
i przestanki spowodowaly to, iz ustawodawca nie zdecydowal si¢ na wprowadze-
nie instytucji nakazu wobec minimalnej stawki godzinowej. W uzasadnieniu do

14 D.Makowski, Inspekcja pracy jako instytucja paristwowego nadzoru nad przestrzeganiem pra-
wa pracy, £6dz 2017, s. 315-316.

15 Dz.U.z2022r., poz. 1510.

16 J. Jagielski, Postepowanie kontrolne, [w:] M. Gersdorf, J. Jagielski, K. Raczka, Komentarz do
ustawy o Panristwowej Inspekcji Pracy, Warszawa 2008, s. 122-123. Na obowigzek poinformo-
wania o sposobie realizacji wystgpienia wskazuje A. Jasinska-Cichon, Ustawa o Paristwowej
Inspekcji Pracy, Warszawa 2008, s. 70.

17 A. Sobczyk, Charakter prawny wystgpienia inspektora pracy - teoretyczna odpowiedz na jury-
dyczne dylematy, referat wygtoszony na konferencji naukowej zorganizowanej 23 wrzesnia
2021 r. na Uniwersytecie Adama Mickiewicza w Poznaniu ,Charakter prawny wystgpienia
inspektora pracy - wiecej czy mniej imperium?”, https://poznanpipgovpl-my.sharepoint.co-
m/:v:/g/personal/informatyka_poznanpipgovpl_onmicrosoft_com/EQLrJcqTollOn-RhcnO-
s88cB5ja6PIn5h19miutGy53m2g?e=Zwek63 (dostep: 1.04.2023).

18 Artykut 11 pkt 7 uoPIP.
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projektu ustawy nie s3 znane motywy, na jakich opart si¢ projektodawca i dzieki
ktérym zdecydowat si¢ na takie rozwigzanie, a nie zastosowal konstrukeji decyzji
administracyjnej”. Nadmieni¢ nalezy, ze szczegdlny charakter dobra chronione-
go, jakim jest prawo do minimalnej stawki godzinowej gwarantujacej standard
minimalnego poziomu zycia ze srodkéw pozyskanych z pracy najemnej, uzasad-
nia wyrazenie takiego zapatrywania. Uzna¢ nalezy, ze przyczyny wprowadzenia
instytucji nakazu platniczego do ustawy o Panstwowej Inspekeji Pracy sg aktu-
alne réwniez w przypadku ochrony minimalnej stawki godzinowej. Jak zauwaza
D. Makowski®*, wprowadzenie nakazéw platniczych miato w zalozeniu odcia-
zy¢ sady od orzekania w sprawach oczywistych, ale i przyspieszy¢ dochodzenie
roszczen w drodze egzekucji administracyjnej. Podobnie mozna zapatrywac sie¢
na kwestie dochodzenia roszczen z tytulu niezapewnienia minimalnej stawki go-
dzinowej. I cho¢ analizy prowadzone w 2019 r.*! wskazywaly na fakt, ze znaczaca
wiekszos¢ podmiotéw kontrolowanych w zakresie przestrzegania przepiséw o mi-
nimalnej stawce godzinowej respektowata obowigzujace normy prawne, to jednak
powyzsze zagadnienie wymaga rozwazenia z perspektywy przyszlosci przestrzega-
nia przepiséw prawnych.

Innym, niemniej waznym argumentem za rozwazeniem ujednolicenia $rod-
kéw prawnych, dostepnym panstwowym inspektorom pracy w kontekscie realiza-
cji prawa do wynagrodzenia za prace — czy to z uméw cywilnoprawnych (w ujeciu
minimalnym), czy to ze stosunku pracy - sa wzgledy natury systemowej. Naka-
zy platnicze wydawane sg przez panstwowych inspektoréw pracy w sytuacji, gdy
wynagrodzenie cechuje walor ,naleznego wynagrodzenia’, co stusznie utozsamia
sie z wynagrodzeniem bezspornym; wynagrodzeniem, ktérego prawo i wysokos¢
nie budzg watpliwosci*>. Uzna¢ nalezy, ze w przypadku potrzeby ustalenia nalez-
nosci przystugujacej osobie fizycznej w zwigzku z praca $wiadczong na podsta-
wie umowy cywilnoprawnej, w zakresie minimalnej stawki godzinowej, istnieja
realne przestanki, aby udokumentowac stan faktyczny i wyda¢ odpowiedni srodek

19 Uzasadnienie do projektu ustawy o zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pra-
ce oraz niektorych innych ustaw, b.r., https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=ht-
tps%3A%2F%2Forka.sejm.gov.pl%2FDruki8ka.nsf%2F0%2F90371E5981A7C5FEC1257FCD-
0033878F%2F%2524File%2F600-uzasadnienie.docx&wdOrigin=BROWSELINK (dostep: 1.04.2023).

20 D. Makowski, Inspekcja pracy jako instytucja panstwowego nadzoru..., s. 346-347.

21 Projekt dokumentu rzgdowego pt. Ocena funkcjonowania ustawy z dnia 22 lipca 2016 r.
0 zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace oraz niektérych innych ustaw
(Dz. U. poz. 1265, z pézn. zm.), 2019, https://www.gov.pl//web/rodzina/projekt-dokumen-
tu-rzadowego-pt-ocena-funkcjonowania-ustawy-z-dnia-22-lipca-2016-r-o-zmianie-ustawy-
o-minimalnym-wynagrodzeniu-za-prace-oraz-niektorych-innych-ustaw-dz-u-poz-1265-z-
-pozn-zm (dostep: 1.04.2023).

22 Na przyktad aspekt ten wyraznie dostrzega w orzecznictwie sadowoadministracyjnym
0. Kucharski, Nakazy ptacowe inspektora pracy w orzecznictwie sgdowoadministracyjnym, [w:]
E. Wojcicka (red.), Sgdowa kontrola administracji publicznej: doswiadczenia dylematy, per-
spektywy, Czestochowa 2017, s. 255-271.
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prawny wskazujacy odpowiednia wysokos¢ naleznego $wiadczenia. Wprowa-
dzenie do ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace mechanizmu ustala-
nia liczby godzin wykonywania umowy zlecenia lub umowy o $wiadczenie ustug
zasadniczo miato zapewni¢ dokonanie takiej kalkulacji i wyznaczenie naleznosci
z tytulu wykonywanej pracy”. Wydaje sie, Ze mechanizm ten dziata stosunkowo
sprawnie, nie wywoluje wiekszych zastrzezen i pozwala ustali¢, jaka ilos¢ pracy
w ujeciu czasowym $wiadczyta dana osoba, a co za tym idzie — uwzgledniajac obo-
wigzujacg w danym okresie minimalng stawke godzinowa - istnieje mozliwo$¢
ustalenia w sposéb niebudzacy watpliwosci, jaka wysoko$¢ swiadczenia powinna
by¢ przedmiotem rozstrzygniecia panstwowego inspektora pracy. Jezeli tak jest, to
wydanie $rodka prawnego w postaci nakazu nie powinno by¢ wykluczone, o ile
przepisy uleglyby zmianie. Dodatkowo zauwazy¢ nalezy, ze zar6wno w przypadku
minimalnej stawki godzinowej gwarantowanej przepisami ustawy osoby zatrud-
nionej na podstawie umowy cywilnoprawnej, jak i w przypadku wynagrodzenia za
prace przynaleznego pracownikowi kontrola prowadzona przez organy PIP zmie-
rza do zapewnienia przestrzegania przepiséw prawa powszechnie obowiazujacego
w postaci norm ustawowych. Majac na uwadze powyzsze i odwotujac sie do wy-
roku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 13 lutego 2008 r.*%, ktéry dotyczyt nakazu
platniczego, mozna przyjaé, ze wydawanie nakazu réwniez w zakresie minimalnej
stawki godzinowej bytoby uzasadnione wlasnie wzgledami zapewnienia prawo-
rzadnosci w stosunkach cywilnoprawnych w omawianym obszarze.

Nalezy réwniez mie¢ wzglad na inng okolicznos¢. Ustalenie konkretnej kwoty,
jaka nalezy wyplaci¢ konkretnie wskazanemu zleceniobiorcy lub ustugodawcy na
podstawie ustawowych kalkulacji, powoduje, ze w wystgpieniu kierowanym przez
panstwowego inspektora pracy odnotowujemy cechy typowe dla decyzji admini-
stracyjnej. Niewatpliwie wowczas wystapienie skierowane zostaje do konkretnego
adresata (podmiotu zatrudniajacego), ktory zostaje zobowigzany do wyplacenia
konkretnych - jednoznacznie wskazanych — kwot na rzecz danej osoby fizyczne;.
Tres¢ takiego wystgpienia w warstwie merytorycznej nie odbiega w Zaden sposéb
od tresci decyzji administracyjnej — nakazu ptacowego, réwniez formutowanego
przez panstwowego inspektora pracy, ale w przypadku naleznosci wynikajacych
ze stosunku pracy. Sytuacja taka rodzi naturalne zastrzezenia co do spojnosci
systemowej przyjetych rozwigzan prawnych, ale réwniez co do ich efektywnosci.
Mozna nawet formulowac zapytania o przyczyne takich niekonsekwencji, a wrecz
asymetrycznosci podejmowanych rozwigzan.

23 W literaturze sygnalizowane sa watpliwosci konstrukcyjne w tym obszarze, np. M. Baranski,
B. Madrzycki, Ustalanie liczby godzin wykonania umowy zlecenia lub nienazwanej umowy
o Swiadczenie ustug w celu zapewnienia minimalnej stawki godzinowej, ,,Praca i Zabezpiecze-
nie Spoteczne” 2017, nr 3, s. 23-30.

24 Sygn. SK 5/07, OTK-A 2008/1/19.
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Konkluzje

Wprowadzenie nakazéw platniczych miato uproscic i przyspieszy¢ dochodzenie
roszczen przez pracownikéw. I tak sie stalo. Pomimo wielu obaw i zastrzezen
instytucja ta funkcjonuje stosunkowo dobrze. Wprowadzenie wystapienia, kto-
rego przedmiotem jest zobowigzanie podmiotu kontrolowanego do wyplacenia
minimalnej stawki godzinowej, stanowi pewne odstepstwo od przyjetych regut
wyrazonych w ustawie o Panstwowej Inspekcji Pracy. Zobowiazanie pracodaw-
cy do wyplacenia wynagrodzenia o charakterze bezspornym nastepuje w trybie
decyzji administracyjnej, z rygorem natychmiastowej wykonalnosci, ktorej re-
alizacja jest obarczona przymusem panstwowym. Zapewnienie prawa do mini-
malnej stawki godzinowej pracobiorcy nieposiadajagcemu statusu pracowniczego
realizowane jest w drodze wystapienia, ktore w swej tresci zawiera elementy ty-
powe dla decyzji administracyjnej, nie ma rygoru natychmiastowej wykonalno-
$ci, a dodatkowo jego realizacja nie jest zapewniona przez tryb postepowania
egzekucyjnego w administracji. Ten oczywisty dysonans wymaga poglebione;j
refleksji, zwlaszcza ze minimalna stawka godzinowa stanowi walor spoteczny
o fundamentalnym znaczeniu.
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Streszczenie

W prezentowanym rozdziale autorka analizuje mozliwo$¢ potraktowania organizatora sieci franczy-
zowej jako odpowiedzialnego za naruszenia praw pracowniczych wobec pracownikéw zatrudnio-
nych przez uczestnika sieci na podstawie atypowych form zatrudnienia. Zasadniczo sie¢ franczyzowa
to niezalezni uczestnicy sieci i odrebne podmioty prawne, tym samym powinni by¢ oni traktowani
jako niezalezni pracodawcy. Niemniej jednak ta rownowaga moze zosta¢ zaburzona przez organi-
zatora sieci, ktéry w ramach przystugujacych mu uprawnienn umownych moze sprawowac kontrole
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nad realizacjg pakietu franczyzowego, co w konsekwencji przejawia si¢ wladcza ingerencjg w sa-
modzielne decyzje pracodawcow-uczestnikdw sieci. Ma to istotne znaczenie w perspektywie coraz
popularniejszych atypowych form zatrudnienia, w ramach ktérych stosowanie polityki elastycznego
zatrudnienia wobec strategicznych zasobéw przedsiebiorcy moze prowadzi¢ nie tylko do ,uciecz-
ki” profesjonalistow danej organizacji do innych pracodawcéw, ale takze do innych zagrozen zwig-
zanych z podejmowaniem wobec obecnego pracodawcy dziatalnosci konkurencyjnej przez osoby,
ktére - zajmujac wazng pozycje u uczestnika sieci — sg zatrudnione uznaniowo i nie identyfikuja si¢
z realizacja jej celow.

Slowa kluczowe: franchising, pracodawca, odpowiedzialno$¢, prawo pracy, organizator sieci, uczest-
nik sieci

Abstract

In the presented text, the author analyzes the possibility of attributing to the organizer of a franchise
network liability for violations of labor rights against employees employed by a network participant
based on atypical forms of employment. In principle, the franchise network is independent net-
work participants as separate legal entities, thus they should be treated as independent employers.
Nevertheless, this balance can be disturbed by the network organizer, which, within the framework
of its contractual powers, can exercise control over the implementation of the franchise package,
which consequently manifests itself as sovereign interference in the independent decisions of em-
ployer-participants of the network. This is important in the perspective of the increasingly popular
atypical forms of employment, under which the application of flexible employment policies to the
strategic resources of the company can lead not only to the “flight” of professionals of the organ-
ization to other employers, but also to other risks associated with the undertaking of competitive
activities against the employer by people who, while occupying an important position in the network
participant, are employed on a discretionary basis and do not identify with the implementation of its
objectives. The purpose of this article is to analyze the admissibility of attributing to the organizer of
the network the characteristics of an employer, as well as the possibility of attributing to it liability for
damage caused to employees.

Keywords: franchising, employer, liability, labor law, network organizer, network participant

Wprowadzenie - cel badawczy oraz zastosowane
metody

Celem niniejszego rozdzialu jest analiza dopuszczalnosci przypisania organiza-
torowi sieci cech pracodawcy, tudziez odpowiedzialno$ci cywilnej za szkody wy-
rzadzone przez niego pracownikom. Jednak nalezy zaznaczy¢, ze franczyzodawca
nie jest pracodawca w stosunku do pracownikéw franczyzobiorcy, a postanowie-
nia umowy franczyzy zobowiazujace do naruszania przepiséw prawa pracy beda
niewazne zgodnie z art. 58 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny".

1 Dz.U.z2022r., poz. 1360 ze zm. - dalej k.c.
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Franczyzobiorca zatrudniajacy pracownikéw nie moze naruszaé przepiséw prawa
pracy nawet w wykonywaniu zobowigzan wynikajacych z umowy franczyzy, po-
niewaz jezeli pracodawca naruszy prawo pracy, bez wzgledu na przyczyne, ponosi
za to odpowiedzialno$¢ prawng. Tym samym dzieki franczyzie organizator sieci
unika wiasnych probleméw w ramach stosunkéw pracowniczych — w istocie rze-
czy dokonuje on eksportu tych probleméw i ryzyka zwigzanego z zatrudnieniem
u franczyzobiorcy. Dlatego skoro organizator sieci franczyzowej nie jest pracodaw-
cg dla pracownikéw franczyzobiorcy, to nie ponosi odpowiedzialnosci kontrakto-
wej (tu w ramach umowy o prace), ale moze ponosi¢ odpowiedzialnos¢ deliktowa
na podstawie art. 422 k.c.

Do napisania niniejszego tekstu niezbedne bylo wykorzystanie literatury oraz
orzecznictwa o omawianej tematyce, a takze przepiséw wtasciwych ustaw. Ana-
lizowane materialy pozwolily na monograficzne ujecie zagadnienia zwigzanego
z odpowiedzialno$cia cywilng organizatora sieci franczyzowej za naruszenia praw
pracowniczych wobec pracownikéw zatrudnionych przez uczestnika sieci na pod-
stawie atypowych form zatrudnienia. W pracy zastosowano nast¢pujace metody
badawcze: dogmatyczng (w zakresie analizy materialu normatywnego), uzupet-
niong o metodg teoretycznoprawng (w zakresie wyktadni wlasciwego orzecznic-
twa) wraz z probg definiowania danych pojec.

W ciagu ostatnich lat franczyza stala si¢ powszechnie stosowanym sposobem
wspOlpracy miedzy przedsigbiorcami, ktdrej gtéwnym celem jest przyniesienie ko-
rzysci kazdej ze stron. W ten sposob organizator sieci franczyzowej przede wszyst-
kim zmniejsza koszty swojej dzialalnosci, a takze co do zasady nie jest obcigzony
obowigzkami zwigzanymi z prowadzeniem dzialalno$ci przez uczestnikéw sieci,
niemniej jednak czuwa nad realizowaniem przez nich postanowien kontrakto-
wych. Natomiast uczestnik sieci, zasadniczo jako niezalezny podmiot, moze ko-
rzysta¢ z ustalonego przez franczyzodawce sprawdzonego ,sposobu na biznes”
w zakresie prowadzenia przedsiebiorstwaZ.

W praktyce w trakcie realizowania postanowienn umowy franczyzy unaocznia
sie nastepujaca zasada — uczestnik, czerpigc z wypracowanego modelu bizneso-
wego, uzaleznia si¢ od decyzji organizatora. Z tego tez powodu nalezy zastanowic¢
sie, czy franczyzodawcy ponosza odpowiedzialno$¢ cywilng za praktyki swoich
franczyzobiorcodw. Zagadnienie moze by¢ szczegélnie ciekawe w przypadku naru-
szenia praw pracowniczych osob zatrudnionych u franczyzobiorcy na podstawie
atypowych form zatrudnienia, ktére moga nastrecza¢ wielu watpliwosci kadrowo-
-prawnych.

2 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 pazdziernika 2004 r., sygn. V CK 670/03, OSNC 2005,
nr9, poz. 162.
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Atypowe formy zatrudnienia w sieci franczyzowej

Model tradycyjnego zatrudnienia to wykonywanie pracy w ramach stosunku pra-
cy pomiedzy pracownikiem a zatrudniajacym go pracodawca, zawartego na pod-
stawie umowy o prace, w stalych godzinach, wedlug powszechnie obowigzujacych
norm pracy, najczesciej $wiadczonej w siedzibie i pod nadzorem pracodawcy’.
Tym samym atypowe formy zatrudnienia beda przeciwienstwem wyzej wymienio-
nych cech i beda to np.: zatrudnienie na czas okreslony, w niepelnym wymiarze,
w nieregularnym czasie pracy oraz poza siedzibg pracodawcy, na podstawie uméw
cywilnoprawnych czy tzw. samozatrudnienie, a nawet praca nakfadcza®. Co istot-
ne, atypowe formy zatrudnienia umozliwiaja pracownikowi i pracodawcy odreb-
ne od powszechnie obowiazujacego uregulowanie tresci stosunku pracy w sposéb
ulatwiajacy godzenie obowigzkéw zwigzanych z zatrudnieniem i indywidualnych,
dobrze umotywowanych intereséw osob wykonujacych prace’.

W odniesieniu do franczyzobiorcdw uczestniczacych w sieci franczyzowej
mozna zaobserwowaé tendencje do przypisywania coraz wigkszej wagi polityce
zatrudnieniowej polegajacej na stosowaniu bardziej elastycznych form zatrud-
nienia niz tradycyjne $wiadczenie pracy na podstawie umowy o pracg na
czas nieokreslony®. Tym samym odchodzi si¢ od dotychczasowych regulacji opar-
tych na stabilnosci i pewnosci zatrudnienia. Jest to zwigzane z powszechnym roz-
wojem nauki, technologii czy teleinformatyki i tzw. globalizacja, ktére wymuszaja
poszukiwanie czynnikéw poprawiajacych konkurencyjnos$é, a jednoczesnie czesto
umozliwiaja oszczednosci na kosztach pracy’. W zwiazku z powyzszym tradycyj-
ny model staje si¢ coraz mniej atrakcyjny i wida¢ tendencje do odstepowania od
takich form zatrudnienia, w ktérych pracownik wykonuje prace pod kierownic-
twem pracodawcy w $cisle okreslonym miejscu i czasie®.

Nalezy mie¢ jednak na uwadze to, ze zbyt elastyczne formy zatrudniania
w ogolnym ujeciu, ale réwniez w odniesieniu do sieci franczyzowych, niosg ze
sobg pewne zagrozenia, przejawiajace si¢ w szczegélnosci réznymi zawirowaniami
w dzialalno$ci organizacji, a takze utratg pracownikéw majacych szeroka wiedze
o strategiach biznesowych przedsiebiorstwa, ktorzy w perspektywie czasu moga ja
wykorzysta¢ u innych pracodawcéw, a nawet w celu rozwiniecia osobistej marki’.

3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2017 r., sygn. Il PK 333/15, OSNP 2018, nr 3,
poz. 33.

4  Tamze.

5 A.Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997, s. 53.

6 A. Patuski, Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznosc czy stabilizacja?, ,Monitor Prawa Pra-
cy” 2008, nr 2.

7 Tamze.

8 Tamze.

9 Tamze.
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Partnerzy franczyzowi czgsto borykaja si¢ z problemem rotacji, czesto musza
uzupetnia¢ luki w zespole poprzez rekrutacje. W przekazach branzowych znaw-
cy tematu wskazuja, ze ,efektywnos¢ dziatania firmy i proponowanego przez nig
systemu franczyzowego zalezy nie tylko od dobrze przygotowanej umowy fran-
czyzowej, zalezy przede wszystkim od ludzi, ktérzy sa wykonawcami tej umowy.
Powodzenie systemu zalezy od ich produktywnosci, zdolnos$ci, motywacji do kre-
atywnego dzialania i umiejetnosci praktycznych. Istotg rekrutacji zatem jest przy-
ciagniecie kandydatow, ktorzy dostrzegaja szanse i zagrozenia wynikajace z syste-
mu, dotozg wszelkich staran, by wypelnia¢ umowe zgodnie z jej zalozeniami, a ich
motywacja i niestabngce zaangazowanie przyczynia si¢ do sukceséw — zaréwno ich
wlasnych, jak i franczyzodawcy”'’. Niestety, fluktuacja pracownikéw u franczyzo-
biorcéw funkcjonujacych w sieciach franczyzowych jest duza. Jest to szczegdlnie
istotny problem w przypadku sieci franczyzowych, ktére — z uwagi na pewne klau-
zule umowne - zobowigzujg uczestnikow sieci do korzystania ze swojego dotych-
czasowego dorobku, obligujac ich do powielania modelu biznesowego, ktéry do
tej pory wplywal na globalizacje danego przedsigbiorstwa. Niedookreslenie zasad
zwigzanych z ochrong konkurencji naraza sieci na utrat¢ cennego know-how prze-
kazanego uczestnikowi sieci, z jednej strony franczyzobiorcy sa bowiem niezalez-
nymi podmiotami gospodarczymi, a z drugiej korzystaja ze sprawdzonych metod
korporacyjnych, ktére — z uwagi na swoja skuteczno$¢ — umozliwiaja osiagnie-
cie szybkiego sukcesu. Ograniczenia i wolnodci, jakie niesie ze sobg nawiazanie
wspOlpracy miedzy przedsigbiorcami na gruncie umowy franczyzy, z jednej strony
powinny umozliwia¢ uczestnikom sieci tworzenie takich form zatrudnienia, jakie
beda stwarzac korzystne warunki do pozytywnego rozwoju przedsiebiorstwa fran-
czyzobiorcy jako indywidualnego podmiotu gospodarczego, a z drugiej — z uwa-
gi na konieczno$¢ ochrony know-how organizatora sieci — powinny nies¢ ze sobg
pewne wyznaczniki, w ramach ktorych franczyzobiorcy moga si¢ poruszaé, nie
naruszajac postanowien kontraktowych''. Tym samym kazdy przedsiebiorca musi
odpowiedzie¢ sobie na pytania o to, jakg polityke personalng powinien wdrozy¢
wobec przyjetej kategorii zasobu pracy: elastyczng czy tez stabilng, jakie funkcje
i zadania mozna przekazac na zewnatrz i jak unikac zarzutéw o stosowanie prak-
tyk dyskryminacyjnych w ramach danej kategorii pracownikow'.

Obecnie mozna uzna¢, ze co do zasady zaden podmiot gospodarczy nie zrezy-
gnuje juz z elastycznych form zatrudnienia w ramach wspoétczesnego rynku pra-
cy, jednak nalezy pamigta¢ o réznych konsekwencjach tego procesu. Z tego tez
powodu w odniesieniu do organizatora sieci i uczestnika sieci jako pracodawcy

10 Szkolenie z rekrutacji, 2011, https://franchising.pl/artykul/6376/szkolenie-rekrutacji/ (do-
step: 29.01.2023).

11 Zob. E. Nowinska, K. Szczepanowska-Koztowska, Art. 15, [w:] tez, Ustawa o zwalczaniu nie-
uczciwej konkurencji. Komentarz, Warszawa 2022.

12 A. Patuski, Nietypowe formy zatrudnienia...
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in iure nalezaloby szczegdlnie zadba¢ np. o rozwigzania socjalne dla 0s6b moga-
cych utraci¢ prace, aby unikna¢ negatywnych konsekwencji zwigzanych z ich nie-
zadowoleniem powodowanym rynkowg transformacja"’.

Wptyw organizatora sieci na warunki Swiadczenia
pracy osob zatrudnionych u uczestnika sieci
franczyzowej

Z punktu widzenia uczestnika sieci franchising jest atrakcyjng forma prowadzenia
dziatalno$ci gospodarczej, nie musi on bowiem posiada¢ specjalistycznej wiedzy
czy do$wiadczenia w tym zakresie. Po przystapieniu do sieci jej uczestnik uzyskuje
nie tylko prawo do postugiwania si¢ znakiem firmowym organizatora, ale takze
opieke i pomoc w krytycznych sytuacjach, a co wigcej - w zasadzie nie ponosi
kosztow zwigzanych z reklama, poniewaz korzysta z istniejacej juz renomy przed-
siebiorstwa'®, tym samym osiggniecie potencjalnego sukcesu jest wiec znacznie
szybsze'®. Ponadto z roku na rok zainteresowanie franczyza roénie, a popularno-
$cig cieszy sie przede wszystkim branza gastronomiczna, doradztwo bankowe i go-
spodarcze oraz posrednictwo nieruchomosci'.

Jednak pozornie neutralna pomoc organizatora sieci w perspektywie czasu moze
przybrac bardziej bezwzgledne formy, ktére we wladczy sposéb beda wyznaczaé wa-
runki §wiadczonych ustug'. W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze jesli forma wpltywu
franczyzodawcy na dzialalnos$¢ franczyzobiorcy prowadzitaby do naruszenia przez
niego prawa pracy, w ocenie autorki jest to dzialanie podlegajace uniewaznieniu.
Natomiast zgodnie z pogladem wyrazonym w literaturze'® sposéb funkcjonowania
sieci przedsiebiorstwa bedzie wplywal na nawigzywanie w jego zakresie stosunkéw
pracy z uwagi na koszty, jakie przedsigbiorstwo bedzie ponosi¢ z tego tytutu. Tym

13 S. Golinowska, Troska globalna, , Tygodnik Powszechny”, 14.01.2007, s. 11.

14 B. Pokorska, Przedsiebiorca w systemie franczyzowym, Warszawa 2004, https://www.parp.
gov.pl/storage/publications/pdf/przedsibiorca%20w%20systemie%20franczyzowym.pdf
(dostep: 28.01.2023).

15 U.Prominska, Czy nadszedt czas na requlacje umowy franchisingu?, [w:] T. Mr6z, M. Stec (red.),
Instytucje prawa handlowego w przysztym kodeksie cywilnym, Warszawa 2012, s. 34-37.

16 Tamze.

17 Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 7 listopada 2018 r., sygn. | AGa 180/18, LEX
nr2632568.

18 Z.Hajn, Pracodawca i organizacja pracodawcdéw jako podmiot zbiorowego prawa pracy, [w:]
G. Gozdziewicz (red.), Zbiorowe prawo pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, Torur 2000,
s. 149-150.
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samym, jezeli dana sie¢ zdecyduje si¢ na taki sposob rozbudowy biznesu, nalezy
liczy¢ si¢ z tym, ze w przypadku $cistego wplywu podmiotu zlecajacego okreslo-
ny sposob funkcjonowania i organizacji, jaki maja realizowac¢ cztonkowie sieci, nie
mozna wykluczy¢ sytuacji, w ktorej pracodawca de iure (franczyzobiorca) wykonuje
jedynie funkcje operacyjnego zarzadzania praca, wlasciwe za$ atrybuty pracodaw-
cy ma franczyzodawca. Wymagaloby to jednak ustalenia, Ze wymuszony przez sie¢
sposob funkcjonowania zakladu pracy doprowadzit do powstania negatywnych
konsekwencji po stronie pracownika zatrudnionego u uczestnika.

Odpowiedzialnos¢ organizatora sieci za szkode
wyrzadzong pracownikowi

Ogolna zasadg jest, ze sie¢ franczyzowa stanowi porozumienie miedzy samodziel-
nymi podmiotami prawa, ktére pozostaja odpowiedzialne osobiscie za zaciggniete
zobowigzania'. Wspolpraca przedsigbiorcow w ramach umowy franczyzy opiera
sie na uregulowanych wytycznych organizacyjnych majacych bezposredni wptyw
na prowadzenie dzialalnosci gospodarczej®, co tez lezy w naturze relacji miedzy
franczyzodawcg a franczyzobiorca, wplywanie na wizerunek danej dzialalnosci
jest bowiem ideg sieci franczyzowej opierajacej si¢ na wspolnej wizji i filozofii mar-
ki*!. Jednak z uwagi na ,,jednolitos¢ przedsiebiorstw zaréwno franczyzobiorca, jak
i franczyzodawca zachowujg w tym stosunku odrebnos¢, ktora prowadzi do trakto-
wania ich wszystkich dziatan w sposéb indywidualny. Przedsi¢biorstwo franczyzo-
biorcy pozostaje w obrocie prawnym jako autonomiczny podmiot - w momencie
zawarcia umowy franczyzy nie dochodzi do jego polaczenia z przedsigbiorstwem
franczyzodawcy. Zasadniczo wiec franczyzobiorca pozostaje organizacyjnie auto-
nomiczny i zachowuje swobode w podejmowaniu wlasnych decyzji”*.

Natomiast warto zwroci¢ uwage, ze zaréwno franczyzobiorca, jak i organizator
sieci spotykaja si¢ z licznymi niedogodnosciami zwigzanymi z nawigzanymi mie-
dzy sobg stosunkami, ktére wynikaja m.in. zaréwno z dysproporcji stron stosunku

19 T. Baklarz, Odpowiedzialnos¢ organizatora sieci franczyzowej wobec pracownikéw zatrudnio-
nych u organizatora sieci, ,Acta Universitatis Wratislaviensis. Przeglad Prawa i Administra-
cji” 2018, nr 3844, CXIll, https://repozytorium.uni.wroc.pl/Content/109067/PDF/02_Bakala-
rz_T_Odpowiedzialnosc_organizatora_sieci_franczyzowej_wobec_pracownikow_zatrud-
nionych_przez_uczestnika_sieci.pdf (dostep: 28.01.2023).

20 Zob.wyrok WSAw Warszawie zdnia 28 stycznia2021r.,sygn.VISA/Wa 707/20, LEXnr3161741.

21 T.Baklarz, Odpowiedzialnos¢ organizatora...

22 Odpowiedzialnos¢ franczyzodawcy za praktyki franczyzobiorcy, 2021, https://franczyzainfo.
pl/odpowiedzialnosc-franczyzodawcy-za-praktyki-franczyzobiorcy/ (dostep: 29.01.2023).
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prawnego franczyzy i naduzywania silniejszej pozycji kontraktowej, jak i z nie-
przygotowania niektdrych franczyzobiorcéw do sprostania wymogom prowadze-
nia dziatalno$ci gospodarczej*. Tym samym moze dojs¢ do sytuacji, w ktorej orga-
nizator sieci wykorzysta swoja nadrzedng pozycje w taki sposdb, ze wspomniana
samodzielno$¢ podmiotéw nie bedzie miala zastosowania i zamiast stuzy¢ kon-
troli realizacji pakietu franczyzowego, bedzie dotyczyta np. konkretnych decyzji
kadrowych. Powstaje wowczas domniemanie, ze franczyzodawca nadzoruje nie
tylko jakos¢ swiadczonych ustug, ale takze pracownika uczestnika sieci, ktory jako
ostatni realizuje oferowang przez sie¢ ustuge*. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze or-
ganizator sieci czerpie zyski z rezultatu pracy pracownikow zatrudnionych przez
uczestnika sieci, ale w sposéb posredni, gléwnie poprzez oplaty franczyzowe®,
ktoére wszakze sg uzaleznione od obrotu przedsiebiorstwa uczestnika sieci, a z kolei
dochody uczestnika sieci sa uwarunkowane organizacja pracy w przedsigbiorstwie
franczyzobiorcy.

Niezaleznie od powyzszego uprawnienia kierownicze w zakresie organizacji
pracy w relacji pracownik - pracodawca przystuguja zawsze uczestnikowi sieci,
ktéremu pracownik podlegly jest w sposob bezposredni, poniewaz pracodaw-
cg jest podmiot, na rzecz ktérego pracownik swiadczy prace w zamian za wy-
placane przez niego wynagrodzenie®. Majac powyzsze na uwadze, uprawnienia
kierownicze (w sensie ogdlnym) swiadcza o podporzadkowaniu pracownika
uczestnikowi sieci, wigc proba potraktowania organizatora sieci jak pracodawcy,
w zakresie uprawnien kierowniczych, nie daje podstaw do uznania organizatora
sieci za pracodawce osob zatrudnionych u uczestnika sieci?”. Pracownik zatrud-
niony u uczestnika sieci dziala bezposrednio wobec niego, natomiast sposéb or-
ganizacji pracy powinien by¢ interesem wspdlnym ogotu sieci, nie za$ jedynie
jej organizatora czy uczestnika®. Nie ulega watpliwosci, ze w stosunkach pra-
cowniczych zawierana umowa ma wiele indywidualnych ustalen regulujacych
sposéb i forme wspdtpracy w relacji pracodawca — pracownik. Od organizatora
sieci mozna oczekiwa¢ pewnych wzoréw wspolpracy pod postacia szkolen dla
pracownikéw czy tez z samej rekrutacji dla uczestnikéw sieci® itp., natomiast
zgodnie z art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy® tres¢ umowy

23 R.Adamus, W sprawie potrzeby urequlowania umowy franczyzy w Polsce, ,Prawo w Dziataniu.
Sprawy Cywilne” 2021, nr 48, https://doi.org/10.32041/pwd.4805

24 Zob. M. Raczkowski, Powigzania kapitatowe pracodawcy a stosunek pracy, ,Panstwo i Prawo”
2009, nr 3, s. 63.

25 Zob. wyrok Wojewo6dzkiego Sadu Administracyjnego w Rzeszowie z dnia 17 wrze$nia 2013 .,
sygn. | SA/Rz 587/13, LEX nr 1394717.

26 K.W.Baran, Art. 3, [w:] tenze (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-93, Warszawa 2022.

27 T.Baklarz, Odpowiedzialnos¢ organizatora...

28 Tamze.

29 Zob. Szkolenie z rekrutacji, https://franchising.pl/artykul/6376/szkolenie-rekrutacji/ (dostep:
30.11.2023).

30 Dz.U.z2022r., poz. 1510.
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o prace wskazuje na jeden podmiot bedacy pracodawcg — podmiot, ktérego Ia-
czy z pracownikiem jasno okreslony stosunek pracy*'.

Jak juz zostato wspomniane, przedsiebiorstwo franczyzobiorcy dziata na zasa-
dach $cisle okreslonych w umowie franczyzy, wiec potencjalnie sposéb zatrud-
niania pracownikéow moze zostaé z gory narzucony z zastrzezeniem skutkoéw
z art. 58 k.c. Franczyza przewiduje specyficzne, $ciste procedury lub standardy,
ktére wplywaja na sposob pracy, jesli jednak okaza si¢ one wadliwe i doprowadza
do powstania szkody, kwestie odpowiedzialnosci franczyzodawcy mozemy roz-
patrze¢ w kontekscie wspdtsprawcy. Zgodnie ze stanowiskiem prezentowanym
w orzecznictwie, poniewaz jest to nieprawidlowo$¢ po stronie pracodawcy?, przy-
pisanie odpowiedzialnosci solidarnej za ten czyn organizatorowi sieci mogtoby by¢
rozwazane na podstawie art. 422 k.c. (odpowiedzialnos$¢ podzegacza, pomocnika,
korzystajacego ze szkody) lub art. 430 k.c. (szkoda wyrzadzona przez podwlad-
nego). Podobne stanowisko wyrazane jest w literaturze — mozliwa do przypisania
przestanka wskazujaca na jakakolwiek ewentualng odpowiedzialnos¢ po stronie
organizatora sieci jest bowiem przestanka deliktowa z naruszeniem débr osobi-
stych pracownika (art. 448 k.c.)””. Wspomniana szkoda mogtaby by¢ zwigzana
np. z wadliwym realizowaniem obowiazkéw pracowniczych przez pracownika czy
tez z pewna nieprawidlowoscig po stronie pracodawcy. Co do zasady na uczestni-
kow sieci moga zosta¢ narzucone pewne wzorce praktyk organizatora, skupione
np. na wplywaniu na wymiar czasu pracy, ocenie przydatnosci pracownikow czy
narzucaniu decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy. To wszystko ma stuzy¢ osia-
gnieciu jak najlepszego rezultatu w ramach $wiadczonych przez przedsigbiorstwo
ustug, wigc jesli organizacja pracy mialaby jakie$ stabe punkty, w takiej sytuacji
mogloby to doprowadzi¢ do szkody po stronie pracownika. Tym samym przypi-
sanie odpowiedzialnosci organizatorowi sieci, ktory swoimi wladczymi decyzjami
naklanialby uczestnika sieci do naruszenia dobr osobistych zatrudnianych przez
siebie pracownikow, jednoznacznie musiatby wigza¢ sie z jego celowym dziata-
niem*. W takim stanie rzeczy trudno wyobrazi¢ sobie sytuacje, w ktorej faktycznie
organizator sieci chcialby dziala¢ na swoja niekorzys¢ jako przedsigbiorca o tak
rozbudowanej skali dziatania, Ze z jego punktu widzenia celowe stalo si¢ zaprasza-
nie do wspoétpracy mniejszych przedsigbiorcow, tworzac tym samym rozlegla sie¢
gospodarcza. Jednakowoz w ocenie autorki ewentualne przypisanie odpowiedzial-
nosci organizatorowi sieci na podstawie art. 422 i 430 k.c. jest niewystarczajace
z racji do$¢ kompleksowego uregulowania tej problematyki na gruncie przepiséw

31 K. Jaskowski, Art. 3, [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu
pracy, LEX/el. 2022.

32 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 7 lutego 2019 r., sygn. Ill APa 70/18, LEX
nr2669713.

33 T.Baklarz, Odpowiedzialnos¢ organizatora...

34 Tamze.
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wraz z ich wykladnia, co eliminuje sytuacje, w ktdrej szkoda wyrzadzona przez
osobe¢ nakfaniang albo przez podwladnego wynika jedynie z niewykonania lub
nienalezytego wykonania umowy*. Tym samym jako zasadne jawi si¢ stanowi-
sko wyrazone w literaturze, ze ,w ramach indywidualnego prawa pracy nie ma
podstaw do przypisania statusu pracodawcy organizatorowi sieci w zastepstwie
uczestnika sieci™.

Podsumowanie

Wspolpraca gospodarcza w modelu franczyzowym polega na zachowaniu samo-
dzielno$ci prawnej zaréwno przez organizatora sieci, jak i jej uczestnikow. Uczest-
nik sieci, przyjmujac opracowany przez franczyzodawce model gospodarczy, zo-
bowigzuje sie do przestrzegania zalecen, procedur i zasad wynikajacych z tego
modelu. Organizator, oprécz ogolnego wsparcia organizacyjnego, moze narzucac
swoje koncepcje zarzadzania pracownikami, ale kazdy uczestnik sieci nadal po-
zostaje niezaleznym pracodawca dla swoich pracownikéw. Ze wzgledu na liczne
dysproporcje migdzy stronami stosunku prawnego franczyzy oraz na silniejsza
pozycje kontraktows, a takze na brak przygotowania niektdrych franczyzobiorcow
do prowadzenia dzialalnosci gospodarczej, moze dochodzi¢ do naduzy¢ ze strony
organizatora sieci, naruszajacych podstawowa zasade samodzielnosci uczestniczg-
cych podmiotéw. Z tego powodu w obecnym stanie prawnym jedyna, a rbwnocze-
$nie trudng do wykazania podstawg prawng przypisania franczyzodawcy odpo-
wiedzialno$ci cywilnej jest odpowiedzialno$¢ deliktowa, wynikajaca z art. 422 k.c.
lub art. 430 k.c., ktéra powstaje w przypadku celowych dziatan organizatora sieci,
majacych doprowadzi¢ do wyrzadzenia szkody pracownikowi zatrudnionemu
u uczestnika sieci.

Tym samym warto podkresli¢, ze — mimo stale rosnacego zainteresowania fran-
czyza — wprowadzenie regulacji ustawowej zaaplikowaloby kolejny ,,bezpiecznik
prawny” oraz przyniostoby inng warto$¢ dodang, jaka jest dodatkowe wzmocnienie
zaufania potencjalnych franczyzobiorcéw do tej formy dzialalnosci gospodarcze;.
W ostatnich latach zaufanie to zostalo mocno naruszone, przed czym nie uchronit
nawet Kodeks Dobrych Praktyk. Jednak mimo licznych zalet przemawiajacych za
uregulowaniem tego modelu gospodarczego czg¢$¢ franczyzodawcdw, co do zasady
niestusznie, nadal ma watpliwosci dotyczace zasadnosci ugruntowania franczyzy
w przepisach prawnych. Uzasadniaja to m.in. obawa o wprowadzenie ograniczen

35 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 czerwca 2010 r., sygn. | CSK 507/09, LEX nr 737243.
36 T.Baklarz, Odpowiedzialnos¢ organizatora..., s. 17.
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dotyczacych zarzadzania ich modelem biznesowym czy utrata kontroli nad swoja
marka. Franczyzobiorcy wskazuja réwniez, Ze nowe regulacje moga wigzac sie z do-
datkowymi kosztami i obcigzeniami finansowymi, np. poprzez oplaty licencyjne,
skladki na fundusz reklamowy, koszty szkolen czy audytow, ktore moga wplynac
na rentowno$¢ dzialalnosci franczyzowej. Dlatego celem ustawodawcy powinno by¢
znalezienie rozwigzan, ktdre skutecznie zabezpieczg interesy obu stron umowy i jed-
nocze$nie stworzag warunki do dalszego rozwoju tej formy dzialalnosci przy jedno-
czesnym zréwnowazeniu pozycji franczyzobiorcow i franczyzodawcow.

Warto zastanowi¢ sie nad konsekwencjami braku regulacji umowy franczyzy,
a zwlaszcza nad tym, czy obecna sytuacja jest w pelni bezpieczna dla franczyzo-
dawcéw. Wydaje sie, ze odpowiedz na to pytanie brzmi przeczaco.

Pozostawienie umowy franczyzy bez odpowiedniej regulacji, opieranie jej waz-
nosci na art. 58 § 2 k.c. lub art. 353(1) k.c. moze wigzac sie¢ z powaznym ryzykiem
dla obu stron, a przede wszystkim dla franczyzodawcoéw. Istnieje bowiem real-
ne zagrozenie, ze w wyniku analizy prawnej umowa zostanie uznana za niewazng
przez sad. Na braku regulacji franczyzy tracg nie tylko gtéwni aktorzy tego stosun-
ku gospodarczego, ale rowniez Skarb Panstwa, chociazby poprzez rozdrobnienie
réznego rodzaju podatkéw od sprzedazy detalicznej w sieciach franczyzowych czy
poprzez skale rosnacych dtugéw wobec panstwa w przypadku niewyplacalno-
$ci franczyzobiorcy w momencie podpadniecia w problemy finansowe zwigzane
z prowadzeniem dzialalnosci franczyzowe;j.

Z kolei z perspektywy prawa pracy istnieje wiele powodoéw, dla ktérych regula-
cja umowy franczyzy jest konieczna. Regulacja powinna zwracac szczegdlng uwa-
ge na to, ze umowa taka nie moze nie zawiera¢ postanowien chronigcych prawa
pracownikow zaréwno franczyzodawcy, jak i — czy raczej najczesciej — franczyzo-
biorcy. Dotyczy¢ to moze tak istotnych zagadnien, jak minimalne standardy pracy;,
praw i obowiazkéw pracownikéw, zabezpieczenia socjalnego, warunkow pra-
cy, bezpieczenstwa i higieny pracy, placy minimalnej, ochrony przed dyskrymi-
nacja, okresu wypowiedzenia, czasu pracy itp.

Warto jednak pamietac, ze franczyza polega na porozumieniu dwdch niezalez-
nych przedsigbiorcéw. Dlatego regulacja umowy franczyzy powinna jednoznacz-
nie wyklucza¢ mozliwos¢ uznania franczyzobiorcy za pracownika organizatora
sieci oraz umowy franczyzy za stosunek zatrudnienia. Tym samym organizato-
rzy sieci franczyzowych nie powinni by¢ podatni na roszczenia franczyzobiorcow
dotyczace istnienia stosunku pracy. Z drugiej strony powinny zosta¢ stworzone
warunki i mechanizmy zachecajace franczyzobiorcéw do organizacji pracy za-
trudnionych przez nich pracownikéw w sposob mozliwie jak najskuteczniej mi-
nimalizujacy naruszenia prawa pracy. Franczyzodawcy powinni w tym zakresie
udziela¢ franczyzobiorcom wsparcia, oczywiscie przy swiadomosci faktu, ze nie
ma podstaw do przypisania im w tej relacji statusu pracodawcy. Jednak tak ,wy-
muszona” potencjalna zmiana postaw sprzyjalaby podnoszeniu jakos$ci §wiadcze-
nia pracy nie tylko w odniesieniu do samej franczyzy, ale i w ujeciu ogdlnym.
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Oczywiscie uzasadniona koncentracja na franczyzobiorcach nie powinna pro-
wadzi¢ do pomijania kluczowych elementéw umowy z punktu widzenia franczy-
zodawcy. Regulacja powinna zatem jednoznacznie wylacza¢ umowe franczyzy
z kategorii umow konsumenckich, co z kolei uniemozliwi korzystanie przez fran-
czyzobiorcow z dodatkowej ochrony prawnej dotyczacej obrotu konsumenckiego.

Ponadto, biorac pod uwage fakt, ze franczyzodawca udostepnia franczyzobior-
cy swoje know-how, umowa franczyzy powinna by¢ traktowana jako umowa od-
platna, co wigze sie z obowigzkiem zaplaty wynagrodzenia przez franczyzobiorce
organizatorowi sieci. Z tego powodu regulacja umowy nie powinna wprowadza¢
réznicowania wynagrodzenia na $wiadczenia bezposrednie i posrednie.

Majac na uwadze wczedniejsze rozwazania oraz przyjmujac zalozenie, ze in-
tencja legislatora powinno by¢ zmierzanie do wyeliminowania naduzy¢, a réwno-
cze$nie doprowadzenie do poprawy sytuacji stron umowy franczyzy, ale przede
wszystkim franczyzobiorcow jako strony stabszej — podjecie wysitku legislacyjnego
zmierzajacego do zapewnienia jak najwyzszych standardéw swiadczenia pracy na
podstawie umowy franczyzowej, odpowiadajacych mutatis mutandis standardom
przewidzianym na gruncie prawa pracy, nalezy uzna¢ za uzasadnione i celowe.
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Streszczenie

Rozdzial dotyczy przetwarzania danych osobowych w zwigzku z samozatrudnieniem i ze wspoltpraca
miedzy osoba samozatrudniong a innym przedsiebiorca. Autor zastanawia sie nad tym, jakie role
z punktu widzenia RODO moze przyja¢ osoba samozatrudniona. Szczegdlnie duzo miejsca poswie-
cone jest osobie samozatrudnionej jako podmiotowi przetwarzajgcemu.

Stowa kluczowe: dane osobowe, administrator danych osobowych, podmiot przetwarzajacy, osoba
samozatrudniona

Abstract

The chapter concerns the processing of personal data in connection with self-employment and in
connection with cooperation between a self-employed person and another entrepreneur. In this
chapter, we consider what roles a self-employed person can assume from the point of view of the
GDPR. Much space is devoted to the self-employed person as a processor.

Keywords: personal data, controller, processor, self-employed person

Wprowadzenie

Przetwarzanie danych osobowych jest czynnoscia, ktéra wykonuje kazdy przed-
siebiorca. Zwykle pozycja przedsiebiorcy analizowana przez pryzmat siatki poje-
ciowej wynikajacej z RODO jest oczywista — przedsiebiorca jest po prostu admini-
stratorem danych osobowych. Jezeli na osobe samozatrudniong spojrzymy jak na
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przedsiebiorce, to osoba taka tez jest administratorem, zdarza si¢ jednak, ze wyko-
nuje ona dla innego przedsigbiorcy takie same czynnosci, jakie wykonuja dla tego
przedsigbiorcy osoby zatrudnione przez niego na podstawie stosunku pracy. W ta-
kiej sytuacji osoba taka bedzie raczej osoba upowazniong niz administratorem.
Moze si¢ tez zdarzy¢, ze osoba samozatrudniona wykonuje czynnos$ci na danych
osobowych w imieniu innego przedsiebiorcy — administratora i tym samym jest
podmiotem przetwarzajacym. Natomiast jezeli w zwigzku z umowa przedsigbior-
ca udostgpnia dane osobowe osobie samozatrudnionej i przetwarza ona te dane
w swoim imieniu, jest ona odbiorcg danych - administratorem. Moze si¢ rdwniez
zdarzy¢, ze osoba samozatrudniona jest, wspolnie z innymi takimi osobami lub
z innymi administratorami, wspoladministratorem danych osobowych. Celem
opracowania jest uporzagdkowanie przedstawionych na wstepie zagadnien.

Pozycja osoby samozatrudnionej
przez pryzmat RODO

W pierwszej kolejnosci przyjrzymy sie osobie samozatrudnionej, ktéra prowadzi
wlasng dzialalnos¢ gospodarcza i w zwiagzku z ta dzialalnoscig przetwarza dane
osobowe swoich klientéw. Nalezy przyjac, ze osoba taka jest administratorem,
decyduje bowiem o celach i sposobach przetwarzania danych osobowych. Oczy-
wiste jest, ze przedsigbiorca, w tym wypadku osoba samozatrudniona, decyduje
o celach przetwarzania danych osobowych swoich klientéw jedynie do pewnego
stopnia, poniewaz w znacznej mierze cele te wynikaja z przepiséw prawa. Fakt,
ze cele przetwarzania danych osobowych, a czasem i sposoby przetwarzania tych
danych (np. czas ich przechowywania) wynikaja z przepiséw prawa, nie skutkuje
tym, ze osoba taka wobec tych danych mialaby nie by¢ administratorem. Zwracam
na to uwage, poniewaz poglad, zgodnie z ktérym osoba lub podmiot przetwarza-
jacy dane osobowe wskutek obowigzkéw wynikajgcych z przepiséw prawa nie jest
administratorem, pojawil si¢ niedawno w polskiej doktrynie prawa. Jest to po-
glad swoiscie uwodzacy, jednak niebezpieczny z punktu widzenia bezpieczenstwa
prawnego administratora’.

Druga sytuacja to sytuacja, w ktdrej osoba samozatrudniona wykonuje czynno-
$ci takie same lub analogiczne jak czynnosci wykonywane przez osoby zatrudnione
na podstawie stosunku pracy i w zwigzku z wykonywaniem tych czynnosci prze-
twarza dane osobowe réwniez w tym samym zakresie co te osoby. Na marginesie

1 Szerzej: A. Sobczyk, RODO. Rozproszona wtadza publiczna, Krakdéw 2019.
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mozna zauwazy¢, ze stan samozatrudnienia, zastepujacy w tym wypadku pozo-
stawanie w stosunku pracy, jest zapewne wynikiem potrzeby czy tez jedynie checi
obejscia przepisow prawa pracy, co jednak dla rozwazanych tu zagadnien z za-
kresu prawa ochrony danych osobowych znaczenia nie ma. Jezeli zatem osoba fi-
zyczna w gruncie rzeczy jest pracownikiem przedsigbiorcy (cho¢ w rzeczywistosci
zawarla umowe jako samozatrudniony przedsi¢biorca), to przedsigbiorca powi-
nien t¢ osobe po prostu upowazni¢ do przetwarzania danych osobowych. Nalezy
w tym miejscu przypomnie¢, ze uprawnienie (upowaznienie) przez administrato-
ra do przetwarzania danych osobowych nie musi w sensie dostownym zachodzi¢
poprzez nadanie upowaznienia do przetwarzania tych danych. Zaréwno z art. 29
RODO?, jakizart. 32 ust. 4 RODO wynika, Zze administrator ma obowigzek zadba¢
o to, by osoby, ktdre przetwarzaja dane osobowe niejako z ramienia tego admini-
stratora czy tez w jego organizacji, byly dwuetapowo uprawnione do przetwarza-
nia tych danych osobowych. Na gruncie polskiej wersji jezykowej RODO pierwszy
z tych etapdw nosi nazwe upowaznienia, drugi zas polecenia. Istota zagadnienia
jest jednak dwuetapowo$¢® aktu, a nie nazwy poszczegélnych jego etapow*. Jezeli
zatem osoba samozatrudniona wykonuje czynno$ci w organizacji administratora
w sposdb analogiczny do czynnosci wykonywanych przez jego pracownikéw, to
zapewne osobe t¢ z administratorem wigze jakas umowa - czy to umowa o swiad-
czenie ustug, czy umowa zlecenie - i wlasnie umowa ta moze by¢ z powodzeniem
uznana za pierwszy z dwdch etapéw uprawniania do przetwarzania danych oso-
bowych. Drugim etapem moze by¢ upowaznienie, moze by¢ nim polecenie, ale
moze by¢ tez nim na przyklad ustanowienie dostepu do zasobéw informatycznych
administratora o takim, a nie innym zakresie.

W tej sytuacji nalezy zadac sobie pytanie, czy jezeli mamy do czynienia z dwoma
przedsigbiorcami, z czego jeden jest osobg samozatrudniona, to czy pierwotny ad-
ministrator, ktory zawiera z takg osobg umowe o $wiadczenie ustug, nie powinien
zawrze¢ z nig rdwniez umowy powierzenia przetwarzania danych osobowych. Na
dobrg sprawe decyzje, ktore muszg zostac tu podjete, to decyzje dotyczace tego, czy
osoba taka powinna zosta¢ upowazniona do przetwarzania danych osobowych,
czy nalezy zawrzec z nig umowe powierzenia przetwarzania, czy jest ona osobnym
administratorem, w tym wypadku tak zwanym odbiorca.

Juz tu nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, Ze umowa powierzenia przetwarzania
danych osobowych nie statuuje relacji administrator - podmiot przetwarzajacy.

2 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony 0so6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne roz-
porzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. UE. L. 2016.119.1 z dnia 4 maja 2016).

3 K. Wygoda w: M. Sakowska-Baryta (red.), Ogdlne rozporzgdzenie o ochronie danych osobo-
wych. Komentarz, Warszawa 2018, s. 332.

4 J. Rzymowski, RODO - GDPR. Obowigzkowa dokumentacja przetwarzania danych osobowych
z punktu widzenia administratora, Krakdéw 2019, s. 92-94.
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Podmiotem przetwarzajacym jest podmiot lub osoba, ktory/ktéra przetwarza
dane osobowe w imieniu administratora, niezaleznie od tego, czy zawrze z takim
administratorem umowe powierzenia przetwarzania, co wynika wprost z definicji
podmiotu przetwarzajacego znajdujacej sie w art. 4 pkt 8 RODO. Jezeli podmiot
lub osoba przetwarza dane osobowe w imieniu administratora, to jest podmio-
tem przetwarzajacym i zawarcie z nig umowy powierzenia przetwarzania jest obo-
wigzkiem administratora. Kiedy relacja administrator - podmiot przetwarzajacy
zachodzi, to zawarcie takiej umowy jest konieczne, ale jednoczesnie umowa taka
musi zawiera¢ elementy wymienione w art. 28 RODO, czym ustanawia ona pe-
wien obowigzkowy minimalny standard, jaki musi spelnia¢ relacja miedzy strona-
mi umowy. W sytuacji, w ktorej osoba samozatrudniona rézni si¢ od pracownika
jedynie tym, ze nie Iaczy jej z druga strong umowy (przedsigbiorcg) umowa o pra-
ce, ana przykltad umowa o $wiadczenie ustug, jednak catos¢ zagadnien zwiazanych
z przetwarzaniem danych osobowych i wszystkie obowigzki wynikajace z RODO
realizowane sg przez przedsigbiorce, z ktérym laczy ja umowa, to zawarcie z taka
osobg umowy powierzenia przetwarzania nie ma po prostu sensu, niemozliwe jest
bowiem spelnienie przez nig obowiazkéw, ktére nakladataby na nig taka umowa,
przy czym jednoczes$nie obowigzki te, jako obowiazki administratora, sg realizo-
wane przez podmiot, ktéry nazywam dla potrzeb tego opracowania pierwotnym
administratorem. Dla porzadku nalezy zauwazy¢, ze jezeli miedzy dwoma pod-
miotami (na przyklad przedsiebiorcg i osobg samozatrudniona) nie zachodzi zja-
wisko przetwarzania danych osobowych przez jeden podmiot w imieniu drugie-
go podmiotu i kazdy z tych podmiotéw jest administratorem, to zawarcie przez
te podmioty umowy powierzenia przetwarzania nie uczyni z zadnego z tych pod-
miotéw podmiotu przetwarzajacego.

Trzecia sytuacja, o ktérej dla porzadku nalezy wspomniec, to sytuacja wspdtad-
ministrowania. Wspoétadministrowanie jest bardzo ciekawg instytucja na gruncie
RODO. O ile podmiot lub osoba jest administratorem, kiedy decyduje o celach
i sposobach przetwarzania danych osobowych, i podmiot lub osoba jest podmio-
tem przetwarzajacym, kiedy przetwarza dane osobowe w imieniu administratora,
awiec o tym, czy podmiot lub osoba jest jednym, czy drugim nie decyduje oswiad-
czenie woli, ale stan faktyczny w kontekscie przepisow, o tyle w sytuacji wspotad-
ministrowania jest inaczej. Wspdétadministrowanie pojawia sie, kiedy co najmniej
dwodch administratoréw wspolnie ustala cele i sposoby przetwarzania danych oso-
bowych. W takiej sytuacji spoczywa na nich obowiazek poczynienia uzgodnien
dotyczacych tego, ktdry z nich i w jakim zakresie bedzie realizowat obowiazki wy-
nikajace z RODO. Ewidentnie mamy tu wiec do czynienia z o$wiadczeniami woli
o charakterze konstytutywnym. Odnoszac si¢ do sytuacji osoby samozatrudnio-
nej, mozna sobie wyobrazi¢, ze na przyktad dwie takie osoby wspolnie decyduja
o celach i sposobach przetwarzania danych osobowych i jednocze$nie dokonuja
uzgodnien, o ktorych tu mowa. Réwniez w sytuacji, w ktorej osoba samozatrud-
niona $wiadczy state uslugi dla innego przedsiebiorcy, mozna wyobrazi¢ sobie, ze
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osoba ta i ten przedsi¢biorca ustanowig relacje wspotadministrowania, ktéra moze
ulatwi¢ legalizacje transferéw danych miedzy nimi. Ta jednak sytuacja wydaje sie
wydumana, o ile bowiem ustalenia takie moga zosta¢ poczynione, o tyle o celach
i sposobach przetwarzania danych osobowych bedzie w istocie decydowat przed-
siebiorca, z ktorym osoba samozatrudniona zawarta umowe. Samozatrudnienie
w drugim ze wskazanych tu przykladéw moze zosta¢ wykorzystane w sytuacji, gdy
przedsigbiorca, z ktérym osoba samozatrudniona zawrze umowe, przetozy na nig
na drodze uzgodnien wszelkie obowigzki z zakresu RODO, aby zabezpieczy¢ sig
przed ewentualna odpowiedzialno$cig administracyjng na wypadek niezrealizo-
wania tych obowigzkéw. Pamietajmy przy tym, ze osoba samozatrudniona moze
w opisywanym przykladzie by¢ osoba, na ktora nie da si¢ natozy¢ kary administra-
cyjnej w sposob skuteczny, ze wzgledu na fakt, ze osoba taka moze nic nie posia-
dac. Nie wydaje sie, by uzgodnienia miedzy przedsigbiorcg chcacym zabezpieczy¢
sie przed odpowiedzialnoscig administracyjng a osobg samozatrudniong, ktdra
miataby te odpowiedzialno$¢ ponies¢, bylyby wiazace dla organu nadzoru lub dla
sadu, niemniej opisywana tu sytuacja moze co najmniej utrudni¢ nalozenie kary.

Podmiot przetwarzajacy

Najciekawsza wydaje si¢ sytuacja, w ktorej biorg udzial dwa podmioty: przedsig-
biorca bedacy administratorem danych osobowych (nazwijmy go przedsigbiorca)
oraz osoba samozatrudniona $wiadczgca ustuge na rzecz przedsigbiorcy. Bierzemy
tu pod uwage przypadek, w ktérym osoba samozatrudniona nie jest w zaden spo-
sob organizacyjnie powigzana z przedsiebiorcg i nie jest tez jego pracownikiem,
a tylko wykonuje dla niego ustuge. Nalezy sie tu zastanowi¢, czy osoba samoza-
trudniona jest po prostu administratorem danych osobowych, innym oczywiscie
niz przedsiebiorca, a z punktu widzenia przedsigbiorcy - odbiorca, czy tez osoba
ta jest podmiotem przetwarzajacym i nalezy z nig zawrze¢ umowe powierzenia
przetwarzania.

Odpowiedz na to pytanie nie jest prosta, zalezy ona bowiem od kilku czynni-
kéw, nad ktérymi zastanawiam si¢ ponizej. Wydaje sie, ze mozna zada¢ po kolei
kilka pytan i kierujac sie odpowiedziami na nie, podja¢ decyzje interpretacyjna
w przedmiocie tego, czy dana osoba zatrudniona jest podmiotem przetwarzaja-
cym, czy administratorem. Odpowiedzi na niektére z postawionych nizej pytan
maja charakter konkluzywny, przesadzajacy, mimo tego warto zada¢ wszystkie,
moze si¢ bowiem zdarzy¢, ze odpowiedzi na pytanie udzieliliSmy Zle i ze dopie-
ro odpowiedz na kolejne skloni interpretatora do ponownego przemyslenia py-
tania poprzedniego. Metode analogiczng do przedstawionej zaproponowatem
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w wydanej kilka lat temu ksigzce’. Metoda wskazana ponizej jest dostosowana do
rozpoznawania na gruncie RODO roli osoby samozatrudnione;j.

Pierwsze pytanie, ktore nalezy zada¢, brzmi: ,,Czy administrator zleca wyko-
nanie czynnosci na danych osobowych, czy innej czynnosci, do wykonania kto-
rej przekazanie danych jest niezbedne?”.

Jezeli administrator zleca wykonanie czynnosci na danych osobowych, to
jeszcze nie przesadza to, czy samozatrudniony jest administratorem, czy pod-
miotem przetwarzajagcym, bo w tej kwestii istotne jest, w czyim imieniu zlece-
niobiorca, ustugodawca wykonuje czynno$¢ na danych, ale na pewno otwiera to
droge do dalszych rozwazan. Przykladem czynnosci na danych jest na przykltad
przechowanie tych danych u zewnetrznego przechowawcy akt lub na zewnetrz-
nym serwerze.

Jezeli administrator zleca inng czynno$¢ niz czynnos$¢ na danych osobowych,
jednak do wykonania tej czynnosci konieczne jest, by samozatrudniony zapoznat
sie z danymi osobowymi, ktérych administratorem jest zleceniodawca, przesadza
to o fakcie, ze samozatrudniony nie jest podmiotem przetwarzajacym. Przyktadem
jest tu jakakolwiek umowa, ktdrej istota jest przewdz lub transport przesylek - ad-
ministrator zleca przewdz lub transport i podaje dane nadawcy (swoje) i adresata.
Dane te trzeba podac, bez tego nie da si¢ zrealizowa¢ umowy, jednak przedmiotem
umowy jest przewoz tadunku, transport przesytki. Faktem jest, ze przewoznik lub
kurier przetwarza dane osobowe, zwlaszcza dane adresata, jednak umowa dotyczy
przewozu, transportu — zlecono przewdz, transport, nie za$ przetwarzanie danych,
ponadto samozatrudniony realizujacy taki przewoz lub transport przetwarza dane
osobowe we wlasnym imieniu.

Drugie pytanie, ktore nalezy zada¢, brzmi: ,,Czy samozatrudniony wykonuje
zawdd lub dzialalnos$¢ uregulowana prawem tak, ze dziala w sposob, ktory nie
dopuszcza przyjmowania wskazowek od przedsiebiorcy?”.

Zwykle wykonywanie takiego zawodu wigze sie z obowigzkiem przechowywa-
nia danych po wykonaniu zlecenia i niemoznoscig zwroécenia tych danych (pier-
wotnemu) administratorowi.

Jezeli samozatrudniony wykonuje zawo6d lub dziatalnos$¢ uregulowang prawem
w sposob, ktéry nie dopuszcza przyjmowania wskazéwek od zleceniodawcy, to jest
administratorem (odbiorcg). Przykladami s tu adwokat czy radca prawny.

Jezeli samozatrudniony nie wykonuje zawodu lub dzialalnosci uregulowanej
prawem w sposdb, ktory nie dopuszcza przyjmowania wskazdwek od zlecenio-
dawcy, to jest administratorem (odbiorcg) lub podmiotem przetwarzajacym, lecz
odpowiadajac na zadane tu pytanie, kwestii nie ustalono i nalezy wykona¢ kroki
nastepne.

5 J.Rzymowski, RODO - GDPR. Przedmiot i cele, zakresy, prawa i wolnosci, definicje, £6dz 2020,
s.382-391.
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Trzecie pytanie, ktdre nalezy zada¢, brzmi: ,,Czy samozatrudniony wykonuje
zawdd lub dzialalnos$¢, do wykonywania ktorych nie jest uprawniony pierwot-
ny administrator, ktérych mu nie wolno wykonywac?”.

Jezeli samozatrudniony wykonuje zawdd lub dziatalnos¢, ktorych nie wolno wy-
konywa¢ pierwotnemu administratorowi, to jest administratorem (odbiorcg). Przy-
kfadem jest tu lekarz medycyny pracy wykonujacy ustuge z zakresu medycyny pra-
cy na rzecz przedsiebiorcy bedacego administratorem danych osobowych swoich
pracownikow. Przedsigbiorca ujawnia dane pracownikéw lekarzowi po to, by ten
wiedzial, kogo ma obowiazek zbada¢, jednak przedsigbiorca nie moze sam wykonaé
czynnosci z zakresu medycyny pracy, poniewaz nie jest lekarzem medycyny pracy.

Jezeli samozatrudniony wykonuje zawdd lub dziatalnos¢, ktére wolno wykony-
wacé pierwotnemu administratorowi, to jest zwykle podmiotem przetwarzajacym,
z tym jednak zastrzezeniem, ze wykonywana przez samozatrudnionego ustuga ma
charakter czynnosci na danych osobowych. Na przyktad samozatrudniony zajmu-
je si¢ niszczeniem danych. Czynno$¢ t¢ przedsigbiorca moze wykonac sam (pomi-
jam niuanse na pograniczu no$nikéw, ekologii i elektrosmieci), jedli jednak czyni
to samozatrudniony (poza strukturg przedsigbiorcy), to taki samozatrudniony jest
podmiotem przetwarzajacym.

Czwarte pytanie, ktore nalezy zada¢, brzmi: ,,Czy administrator moze skutecz-
nie zada¢ zwrdcenia danych od samozatrudnionego?”.

Pytanie to do pewnego stopnia wynika z odpowiedzi na pytanie drugie, jed-
nak warto je zadac, o ile bowiem pytanie drugie ma raczej charakter prawnopozy-
tywny, o tyle pytanie niniejsze wyrasta raczej z nauki H.L.A. Harta o regule rozpo-
znania czy wrecz z realizmu prawniczego.

Jezeli administrator nie moze skutecznie zagda¢ zwrocenia danych od samoza-
trudnionego, to samozatrudniony jest administratorem danych (odbiorcg).

Jezeli administrator moze skutecznie Zada¢ zwrdcenia danych od samozatrud-
nionego, to samozatrudniony jest prawdopodobnie podmiotem przetwarzajacym.
Odpowiedz moze by¢ inna w przypadkach, w ktérych dane udostgpnione samoza-
trudnionemu sg konieczne do wykonania umowy, jednak po jej wykonaniu nie sa
mu one do niczego potrzebne. Na przyklad samozatrudniony wykonuje wizytéwki
z nazwiskami na drzwi - zaleznie od Zyczenia przedsiebiorcy samozatrudniony
moze je odda¢ lub zniszczy¢, jednak nie jest podmiotem przetwarzajacym, po-
niewaz czynnos¢, ktérg mu zlecono, nie jest czynnoscig na danych osobowych.
W takiej wyjatkowej sytuacji umowy powierzenia przetwarzania bywajg podpisy-
wane, co jest, jak uwazam, bledem. Introligator, ktéry oprawia akta, nie wykonuje
czynnosci na danych, a nawet jesli musi sprawdzi¢ kolejnos¢ akt, to sprawdzenie
to jest konieczne do zrealizowania umowy, nie jest za$ jej elementem. Moze sie tu
zdarzy¢, ze przedsigbiorca zleci samozatrudnionemu wykonanie jakich§ drobnych
zwykle czynnosci na danych, na przyklad uporzadkowania akt — wtedy zachodzi
przetwarzanie danych osobowych w imieniu administratora i umowe powierzenia
nalezy podpisa¢, ale tylko w odniesieniu do tych czynnosci.
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Pigte pytanie brzmi, ktére nalezy zada¢, brzmi: ,,Czy samozatrudniony prze-
twarza dane osobowe w imieniu (pierwotnego) administratora, czy we wla-
snym imieniu?”.

Jezeli samozatrudniony przetwarza dane osobowe w imieniu (pierwotnego) ad-
ministratora, to jest podmiotem przetwarzajacym.

Jezeli samozatrudniony przetwarza dane osobowe we wlasnym imieniu, to jest
administratorem (odbiorcg).

Odpowiedz na to pytanie wynika zwykle z przepisow, ktore reguluja wykony-
wanie dzialalnosci przez samozatrudnionego, wiec pytanie to jest bliskie pytaniu
drugiemu. Uwazam jednak, ze nalezy je zada¢, poniewaz — zwlaszcza w sytu-
acjach watpliwych - kolejne pytanie o to samo, jednak poprzez zadawanie pytan
stawianych z réznych perspektyw, moze pomdc w udzieleniu wlasciwej odpowie-
dzi. Jesli odpowiedzi na zblizone pytania sg sprzeczne (pytanie drugie i pytanie
piate), to prawdopodobnie jedna z odpowiedzi jest bledna. Lekarz przetwarza
dane osobowe we wlasnym imieniu. Jesli jest on pracownikiem, to nalezy mu po
prostu nada¢ upowaznienie. Jezeli za$ jest osobg samozatrudniong i dziata w ra-
mach indywidualnej praktyki, to co do zasady jest administratorem. Moze si¢
jednak zdarzy¢ wyjatek od tej reguly — samozatrudniony lekarz pracuje w pod-
miocie wykonujacym dziatalnos¢ leczniczg i prowadzi dokumentacje medyczna
nie swoja, ale takiego podmiotu. W takim wypadku nie jest administratorem, ale
nalezy traktowa¢ go jak pracownika i go upowazni¢. Podkreslenia wymaga, ze
lekarz taki nie jest takze podmiotem przetwarzajacym i nalezy traktowac go jak
pracownika - czyli upowaznic.

Mozliwe jest jeszcze pytanie szdste, brzmi ono: ,,Czy administrator zleca wy-
konanie czynnosci na danych osobowych w swoim imieniu, czy w imieniu sa-
mozatrudnionego?”.

Jezeli administrator zleca wykonanie czynno$ci na danych w swoim imieniu, to
samozatrudniony jest podmiotem przetwarzajacym.

Jezeli administrator zleca wykonanie czynnosci na danych w imieniu samoza-
trudnionego, to samozatrudniony jest administratorem.

Odpowiedz na to pytanie nie jest niezawodnym zrédtem wiedzy o relacji mie-
dzy administratorem a samozatrudnionym. Strony relacji mogly niewlasciwie
rozpozna¢ w niej swoje role i odpowiednio do tego rozpoznania postapi¢, jednak
pytanie to warto zada¢, poniewaz nawet jesli odpowiedz nie daje wgladu w istote
relacji, to daje informacje o tym, jak strony widza t¢ relacje, co moze pomoc za-
réwno w rozpoznaniu relacji, jak i w jej poprawieniu, jedli rozpoznanie dokonane
przez strony byto mylne.



Przetwarzanie danych osobowych w zwigzku z samozatrudnieniem 263

Podsumowanie

Tytulem podsumowania warto zada¢ pytanie o to, czy rozpoznanie rél na gruncie
RODO jest w sytuacji osoby samozatrudnionej, czy tez szerzej - w sytuacji kogo-
kolwiek, kto przetwarza dane osobowe i znajduje si¢ w zakresie RODO, wazne,
a jedli tak, to dlaczego.

Rozpoznanie wskazanych rél jest wazne z kilku przyczyn.

Przede wszystkim istotne jest, kto i jakie obowiazki z zakresu RODO bedzie
realizowal.

Osoba samozatrudniona, ktdra jest administratorem, ma obowigzek realizowaé
wszystkie obowigzki, jakie na administratora naklada RODO i tym samym wszyst-
kie sprzezone z tymi obowigzkami prawa osob, ktérych dane dotycza.

Jezeli osoba samozatrudniona wykonuje obowiazki takie jak pracownicy ad-
ministratora, to istotne jest, by administrator traktowat ja tak jak pracownikow,
zadbal o to, by byta uprawniona do przetwarzania danych osobowych oraz by wy-
konywane przez nig czynnosci znajdowaty swoje miejsce w fancuchu czynnosci
na danych wykonywanych przez administratora, na przyklad by czynnosci, ktére
osoba taka wykonuje, byly ujete w rejestrze czynnosci przetwarzania danych oso-
bowych prowadzonym przez administratora (chyba Ze nie prowadzi on takiego),
by wykonano wobec tych czynnosci oceny ryzyka itp. Dzialanie osoby samoza-
trudnionej, traktowanej jak pracownik, nie moze by¢ wydzielone ze struktury ad-
ministratora i niejako ,,odtozone na bok’, dlatego ze dzialanie to jest wykonywane
wlaénie przez osobe samozatrudniong.

W przypadku wspotadministrowania z udzialem osoby samozatrudnionej waz-
ne jest, by nie poprzesta¢ na samym rozpoznaniu faktu wspoétadministrowania,
ale by wspotadministratorzy okreslili, ktére obowiazki wynikajace z RODO ktory
z nich bedzie realizowal. Réwnie wazna wydaje si¢ dbalo$¢ o to, by osoby, ktdre
chcg zrealizowa¢ swoje uprawnienia, zostaly skutecznie poinformowane o drodze
realizacji tychze, lub tez by realizacja uprawnien byla zapewniana niejako w tle,
dzieki wspdtdziataniu wspotadministratorow.

W sytuacji, w ktorej nalezy dokona¢ rozstrzygniecia miedzy tym, czy samoza-
trudniony jest administratorem, czy podmiotem przetwarzajacym, istotne wyda-
je sie kilka spraw. Jezeli samozatrudniony jest administratorem, to w przypadku
naruszenia ochrony danych osobowych podejmuje on decyzje o poinformowaniu
badz nie Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych (PUODO) lub PUODO
i osob, ktérych dane dotycza. Jezeli samozatrudniony jest podmiotem przetwa-
rzajacym, to o naruszeniu informuje on administratora, jezeli jednak samoza-
trudnionemu wydaje sig, ze jest podmiotem przetwarzajagcym i poinformuje on
administratora, podczas gdy w istocie to on sam jest administratorem, to w sy-
tuacji, w ktorej nalezatoby poinformowa¢ PUODO lub PUODO i osoby, ktérych
dane dotycza, a on tego nie zrobi, moze ponies¢ za to odpowiedzialnos¢. Rowniez
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jezeli samozatrudnionemu wydaje sie, ze jest on podmiotem przetwarzajacym, po-
niewaz zawarto z nim umowe powierzenia przetwarzania, mimo ze nie nalezato
tego robi¢, poniewaz jest on administratorem, nie bedzie on realizowat wlasnych
obowigzkow informacyjnych (pomijam kwestie zwolnien) i moze ponies$¢ za to
odpowiedzialnos¢.

Ostateczna konkluzja jest taka, ze z punktu widzenia RODO osoby samoza-
trudnionej nie nalezy w sposob automatyczny przypisywac do roli wynikajacej
z RODO, ale rozpoznaniu tej roli nalezy poswieci¢ nieco prawniczej uwagi.
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Streszczenie

Nie budzi watpliwosci ustalanie, jakiemu rodzajowi ubezpieczen spolecznych dana osoba podlega,
jezeli mamy do czynienia z zatrudnieniem bedacym jedynym zZrédtem przychodéw, tj. zatrudnie-
niem na podstawie umowy o prace, prowadzeniem wlasnej dziatalno$ci, wykonywaniem pracy na
podstawie umowy zlecenia itd. Problem pojawia si¢, gdy dana osoba uzyskuje jednoczesnie docho-
dy z kilku réznych zrédet, np. jest jednoczesnie pracownikiem zatrudnionym na podstawie umowy
o prace oraz prowadzi wlasna dzialalnoé¢ gospodarcza lub jest emerytem, pracuje oraz dodatkowo
prowadzi dziatalno§¢ gospodarcza. Zbieg tytuléw do ubezpieczenia zachodzi wéwczas, gdy jedna
osoba spelnia jednoczeénie warunek do objecia obowiazkiem ubezpieczen co najmniej z dwoch
tytutéw. Ubezpieczeni, ktorych podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe
z tytulu stosunku pracy, czlonkostwa w spoéldzielni, stuzby, pobierania §wiadczenia szkoleniowego,
$wiadczenia socjalnego w przeliczeniu na okres miesigca jest nizsza od minimalnego wynagrodzenia
za prace, podlegaja obowigzkowo ubezpieczeniom spolecznym réwniez z innych tytuléw - art. 9
ust. la ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych. Przeliczeniu nie podlega podstawa wymiaru
skladek, jezeli umowa o prace wykonywana jest w niepelnym wymiarze czasu pracy, z wynagrodze-
niem ustalonym w kwocie nizszej od minimalnego wynagrodzenia.

Osoba zatrudniona przez kilku réznych pracodawcéw na podstawie réznych umow o prace podlega
obowiazkowo wszystkim ubezpieczeniom spolecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytulu wy-
konywania kazdej z tych uméw. Wspomniana problematyka w niniejszym rozdziale nabiera szcze-
gblnego znaczenia w kontekécie ewentualnych naruszen prawa zwigzanych ze stosowaniem nietypo-
wych form zatrudnienia. Problemy pojawiaja si¢ rowniez, gdy dochodzi do blednego rozstrzygniecia
celowego lub niecelowego zbiegu tytutéw w kontekscie ubezpieczen spolecznych, badz gdy stosunek
zobowigzaniowy zostaje tak skonstruowany, aby w sposob sztuczny wygenerowa¢ zbieg tytutow do
ubezpieczen. Jest to kwestia niezwykle istotna, ktdra niesie ze soba potencjalne konsekwencje praw-
ne oraz skutki dla uczestnikéw systemu ubezpieczen spolecznych.

Refleksja ta wywoluje pytania dotyczace koniecznosci precyzyjnej regulacji prawnej oraz monito-
rowania takich sytuacji, aby zapobiec naduzyciom i naruszeniom prawa w obszarze zatrudnienia
i ubezpieczen spolecznych. Badania i analizy w tym zakresie maja kluczowe znaczenie dla rozwijania
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bardziej skutecznych i adekwatnych ram prawnych, ktére mogg dostosowa¢ si¢ do zmiennych re-
aliow rynku pracy oraz zapewni¢ uczciwo$c i przejrzysto$¢ w systemach zabezpieczenia spotecznego
jako ochrona spoleczna.

Slowa kluczowe: zbiegi tytulow, ubezpieczenia spolteczne, systemy zabezpieczenia spolecznego,
aspekty prawne zbiegdéw tytuldéw, wplyw zbiegéw tytuléw na ubezpieczenia, integracja systemow
ubezpieczen spotecznych, harmonizacja systemow zabezpieczenia, analiza zbiegdéw tytuléw w ubez-
pieczeniach spotecznych

Abstract

There is no doubt when determining what type of social insurance a given person is subject to, if we
are dealing with employment that is the only source of income, i.e. employment under an employ-
ment contract, running one’s own business, performing work on the basis of a mandate contract, etc.
The problem arises when a given person receives income from several different sources at the same
time, e.g. he or she is also an employee employed under an employment contract and runs his or her
own business, or is a retiree, works and additionally runs a business. Convergence of insurance rights
occurs when one person simultaneously meets the condition for being covered by the obligation to
insure under at least two titles. Insured persons whose basis for calculating retirement and disability
insurance contributions due to employment, membership in a cooperative, service, receiving train-
ing benefits, social benefits per month is lower than the minimum remuneration for work - are also
subject to compulsory social insurance for other reasons — art. 9 section la of the act on social insur-
ance. The basis for calculating contributions is not subject to conversion if the employment contract
is performed on a part-time basis, with the remuneration set at an amount lower than the minimum
wage. A person employed by several different employers under different employment contracts is
obligatorily subject to all social insurance and health insurance for the performance of each of these
contracts. The issues mentioned in this study become particularly important in the context of pos-
sible violations of the law related to the use of atypical forms of employment. Incidentally, this is the
main topic of my monograph. Problems also arise when there is an incorrect determination of inten-
tional or unintentional coincidence of titles in the context of social insurance, or when the obligation
relationship is constructed in such a way as to artificially generate convergence of titles to insurance.
This is an extremely important issue that has potential legal consequences and consequences for
participants of the social security system. This reflection raises questions about the need for precise
legal regulation and monitoring of such situations in order to prevent abuses and violations of the
law in the area of employment and social security. Research and analysis in this area are crucial to
developing a more effective and adequate legal framework that can adapt to changing labor market
realities and ensure fairness and transparency in social security systems, social protection.

Keywords: confluence of titles, social security, social security systems, legal aspects of confluences of
titles, impact of confluences of titles on insurance, integration of social security systems, harmoniza-
tion of security systems, analysis of convergence of titles in social security

Wprowadzenie

Zbieg tytulow do ubezpieczen spolecznych to taka sytuacja, w ktérej jednoczesnie
istnieje kilka odrgbnych przestanek do objecia nas tymi ubezpieczeniami, cho¢by
przez jeden dzien w miesigcu. Podleganie ubezpieczeniom spolecznym w systemie
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ubezpieczenia spotecznego reguluje ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o syste-
mie ubezpieczen spotecznych'. Wskazuje ona tytuly do ubezpieczen spotecznych.
Ponadto rozstrzyga, z jakich tytuléw mozemy podlega¢ ubezpieczeniom spotecz-
nym obowigzkowo lub na zasadach dobrowolnosci.

Czym jest zbieg tytutu do ubezpieczenia?

Postugujac sie w dalszej czgsci rozdzialu terminem ,ubezpieczenia spoleczne’,
mamy na mysli ubezpieczenia emerytalno-rentowe, wypadkowe i chorobowe. Za-
sady podlegania ubezpieczeniom spotecznym z poszczegoélnych tytutéw do ubez-
pieczen uregulowane sg w art. 6 u.s.u.s. Zbieg tytulu do ubezpieczenia spotecznego
to sytuacja, w ktorej dana osoba jednoczesnie posiada kilka tytuléw do ubezpie-
czenia spolecznego. Oznacza to, Ze ta osoba moze by¢ ubezpieczona jednoczesnie
na podstawie kilku przepiséw prawa, np. z tytutu zatrudnienia oraz z tytulu pobie-
rania emerytury lub renty. W razie zbiegu tytuléw ogolnych, takich jak:
1) wykonywanie odplatnie pracy na podstawie skierowania do pracy w czasie
odbywania kary pozbawienia wolnosci lub tymczasowego aresztowania,
2) pobieranie zasitku dla bezrobotnych, swiadczenia integracyjnego lub sty-
pendium w okresie odbywania szkolenia, stazu lub przygotowania zawo-
dowego dorostych w drodze skierowania przez powiatowy urzad pracy,
3) postuga duchowna,
4) czynna stuzba Zolnierzy niezawodowych,
5) stuzba zastepcza,
6) urlop wychowawczy,
7) rezygnacja z pracy z tytulu opieki nad ci¢zko chorym cztonkiem rodziny,
8) pobieranie $wiadczenia pielegnacyjnego,
obowigzuje zasada pierwszenstwa w czasie. Jesli jednym ze zbiegajacych sie ty-
tuléw ogdlnych jest tytul powodujacy obowiagzek oplacenia skltadki przez budzet
panstwa — obowigzek ubezpieczenia dotyczy drugiego tytulu. Zbieg tytuléw do
ubezpieczenia spolecznego moze mie¢ wplyw na wysokos¢ skladek i $wiadczen,
ktore przystuguja danej osobie. W takiej sytuacji wazne jest, aby wybra¢ najko-
rzystniejszy dla siebie tytul ubezpieczenia, ktéry daje najwieksze korzysci i zapew-
nia odpowiednie zabezpieczenie spoteczne. Tytul ubezpieczenia to podstawowa
przestanka do nabycia prawa do ubezpieczenia spotecznego. Oznacza on okreslo-
ny rodzaj aktywnosci lub sytuacji zyciowej, ktérej osoba podlega i na ktorej pod-
stawie moze by¢ objeta ubezpieczeniem spotecznym.

1 Dz.U.z2023r., poz. 1230 - dalej u.s.u.s.
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Wedtug ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych w Polsce wyroznia si¢ kilka
tytulow ubezpieczenia, m.in.:

1) zatrudnienie na podstawie umowy o prace;

2) prowadzenie dzialalnosci gospodarczej;

3) samodzielna dziatalno$¢ zawodowa;

4) praca na podstawie umowy zlecenia lub o dzieto;

5) pobieranie $wiadczenn chorobowych, macierzynskich, opiekunczych lub

rehabilitacyjnych;

6) pobieranie renty lub emerytury.

Na podstawie wybranego tytulu osoba jest objeta okreslonymi ubezpieczeniami
spofecznymi, takimi jak ubezpieczenie emerytalne, rentowe, chorobowe czy wypad-
kowe oraz zdrowotne. Przy wyborze tytulu ubezpieczenia wazne jest, aby doktad-
nie pozna¢ warunki i skutki ubezpieczenia, a w razie watpliwosci skonsultowac sie
z odpowiednim doradcg lub specjalista. U ubezpieczonego, u ktérego wystapi wiecej
niz jeden tytut do ubezpieczenia, powstaje zbieg tytulu do ubezpieczen spotecznych.
Dokonujac doglebnej analizy, ,,zbieg tytulu” to odpowiednik angielskiego pojecia
rule of the title i oznacza legalne uznanie lub potwierdzenie prawa do otrzymywa-
nia $wiadczen z systemu ubezpieczenia spolecznego. Termin rule of the title nie jest
powszechnie uzywanym zwrotem, a jego znaczenie moze zaleze¢ od konkretnego
kontekstu, w ktérym jest uzywany. W kontekscie ubezpieczenia ,,zbieg tytulu” moze
odnosi¢ si¢ do sytuacji, w ktdrej osoba ubezpieczona ma kilka tytuléw ubezpiecze-
niowych obejmujacych to samo ryzyko lub zdarzenie. Ta sytuacja jest rowniez okre-
$lana jako ,,overasekuracja” lub ,podwdjne ubezpieczenie™. Zbiezno$¢ tytutu moze
powodowa¢ komplikacje przy ustalaniu, ktéry tytut do ubezpieczenia spolecznego
jest odpowiedzialny za wyplate $wiadczenia. W innych kontekstach ,,zbiezno$¢ ty-
tulu” moze mie¢ inne znaczenie — aby w pelni je pozna¢, wazne jest zrozumienie
konkretnego kontekstu, w ktérym wyrazenie ,,zbieg tytutu do ubezpieczenia” jest
uzywane. Moze to obejmowa¢ na przyklad $wiadczenia emerytalne, $wiadczenia
z tytulu niezdolnosci do pracy oraz $wiadczenia dla oséb pozostajacych wdowa/
wdowcem. Zbieg tytulu do ubezpieczenia jest ustalany na podstawie spelnienia
okreslonych kryteriow, takich jak posiadanie odpowiedniej liczby sktadek i wplaca-
nie skladek na ubezpieczenie spoteczne poprzez np. zobowigzania od wynagrodzen.
Zbiegiem tytulu do ubezpieczenia jest sytuacja, w ktorej wystapi dobrowolnos¢ lub
obowigzek podlegania kilku ubezpieczeniom. Zbieg tytuléw mozna rozpatry-
waé pod wzgledem ubezpieczen spolecznych — emerytalnego i rentowego, a takze
wypadkowego i chorobowego oraz ubezpieczen zdrowotnych. W sytuacji, w ktérej
osoba prowadzaca pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza wykonuje réwniez inne
czynnosci zarobkowe, z ktérymi wigze sie obowigzek zgloszenia do ubezpieczenia,
niektére ubezpieczenia s3 obowigzkowe ze wszystkich tytutéw, a niektérym osoba
moze podlega¢ dobrowolnie lub nie podlega¢ w ogéle.

2 Sktadka zdrowotna w razie zbiegu tytutéw do ubezpieczen, ,,Gazeta Podatkowa”, 28.07.2022.
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Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 18 kwietnia 2018 r. (sygn. III UK 54/17) zauwazyl,
co nastepuje: przepis art. 9 ust. 1a wchodzi w sklad art. 9 u.s.u.s., ktory reguluje w spo-
sOb generalny instytucje zbiegu tytutéw objecia ubezpieczeniem spolecznym i okre-
$la, w jaki sposdb taki zbieg przeklada sie na zasady podlegania ubezpieczeniom spo-
tecznym z kazdego z tytutéw. Ze zbiegiem tytutéw ubezpieczenia mamy do czynienia,
gdy jedna osoba wykonuje kilka rodzajow dziatalnosci, z ktérymi wiaze sie obowigzek
ubezpieczenia spotecznego. W doktrynie tytulty obowiazkowego ubezpieczenia eme-
rytalnego i rentowych zostaly podzielone na dwie kategorie - ,tytuly bezwzgledne”
i ,tytuly ogdlne”, a réznica pomiedzy nimi polega na tym, ze w pierwszym przypadku
nigdy nie moze doj$¢ do zwolnienia z obowigzku ubezpieczenia, natomiast w drugim
istnieje taka mozliwos¢, a ubezpieczenie moze mie¢ charakter dobrowolny®. Przyj-
rzyjmy sie zatem art. 9 ust. 1 u.s.u.s., z ktérego wynika zasada, ze w przypadku zbiegu
u danej osoby kilku tytutéw bezwzglednych ubezpieczenia dochodzi do kumulacji
obowiazkéw ubezpieczenia z tych tytuléw, co oznacza powstanie obowigzku odpro-
wadzania skladek od kazdej z tych dziatalnosci zarobkowych. Natomiast w sytuacji
zbiegu tytulu bezwzglednego z tytutem ogdlnym obowigzek ubezpieczenia powstaje
co do zasady tylko z tytutu bezwzglednego. Zasada ta nie ma jednak charakteru bez-
warunkowego. Odstepstwo od zasady wyrazonej w art. 9 ust. 1 u.s.u.s. wprowadza
bowiem art. 9 ust. 1a u.s.u.s., zgodnie z ktérym ubezpieczeni, ktérych podstawa wy-
miaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe z wymienionych w przepisie
tytutéw w przeliczeniu na okres miesigca jest nizsza od okreslonej w art. 18 ust. 4
pkt 5a us.us., podlegaja réwniez obowiazkowo ubezpieczeniom emerytalnemu
i rentowym z innych tytuléw*. Nalezy zatem zastanowi¢ si¢, kiedy bedziemy mieli
do czynienia ze zbiegiem tytutu do ubezpieczenia. Rozstrzygniecia, z jakiego tytutu
osoba ma podlega¢ obowigzkowym ubezpieczeniom spolecznym, a z jakiego tylko
obowigzkowemu ubezpieczeniu zdrowotnemu® lub dobrowolnym ubezpieczeniom
spolecznym, nalezy dokona¢ na podstawie ustawy o systemie ubezpieczen spolecz-
nych. Przy rozstrzyganiu zbiegéw nalezy zawsze pamietac, ze przy obowigzkowych
ubezpieczeniach spotecznych mozna podlega¢ dobrowolnemu ubezpieczeniu cho-
robowemu, natomiast przy dobrowolnych ubezpieczeniach spolecznych nie wolno
podlega¢ dobrowolnemu ubezpieczeniu chorobowemu®. Zasady podlegania ubezpie-
czeniom mozemy podzieli¢ na trzy grupy (tabela 1).

3 Por. I. Jedrasik-Janowska, Pojecia i konstrukcje prawne ubezpieczenia spotecznego, t. 1-2,
Warszawa 2009, s. 99.

4 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 lutego 2013 r., sygn. | UK 484/12, OSNP 2013, nr 23-24,
poz. 282.

5 Art.66,ust. 1 ustawy zdnia 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowa-
nych ze srodkéw publicznych (Dz.U. 22022 r., poz. 2561).

6 Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, Zasady podlegania ubezpieczeniom spotecznym i ubezpie-
czeniu zdrowotnemu oraz ustalania podstawy wymiaru sktadek. Poradnik dla oséb prowadzg-
cych pozarolniczg dziatalnos¢ i 0séb z nimi wspdtpracujgcych, 2022, s. 9, https://www.zus.pl/
wyniki-wyszukiwania?query=Zasady+podlegania+ubezpieczeniom+spo%C5%82ecznym+i+u
bezpieczeniu+zdrowotnemu-+oraz+ustalania+podstawy+wymiaru+sk%C5%82adek (dostep:
1.01.2022).
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Tytuly do ubezpieczen spotecznych z grupy I zawsze powoduja podleganie
ubezpieczeniom emerytalno-rentowym. Nie jest wazne, z jakim innym tytutem
sie one zbiegaja - i tak tytul z grupy I wywoluje podleganie ubezpieczeniom spo-
tecznym. Podejmujgc si¢ analizy rozstrzygania zbiegu, nalezy ustali¢:

1)
2)
3)

4)
5)

rodzaje tytutéw do ubezpieczen spolecznych;

kolejnos¢ zaistnienia danego tytutu do ubezpieczen;

wysoko$¢ podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoleczne w bada-
nym okresie;

wymiar czasu pracy, jezeli jest zbieg z umowa o prace’;

czy ubezpieczony przebywal na zwolnieniu lekarskim, $wiadczeniu rehabi-
litacyjnym.

W dalszej czesci rozdziatu zajmiemy si¢ rozstrzyganiem zbiegéw przedstawio-
nych w dziewigciu przykladach:

1)

2)

3)

4)
5)
6)

7)
8)
9)

osoby zatrudnionej na podstawie umowy o prace i prowadzacej pozarolni-
cza dzialalno$¢ gospodarcza na podstawie wpisu do Centralnej Ewidencji
i Informacji o Dzialalnosci Gospodarczej;

osoby prowadzacej pozarolniczg dzialalno$¢ gospodarcza i posiadajacej
prawo do renty inwalidzkiej, ale jej niepobierajacej, lecz pobierajacej rente
rodzinng;

osoby duchownej z zatrudnieniem na umowe o prace w niepelnym wymia-
rze Czasu pracy;

emeryta pracujacego na umowe zlecenie;

studenta, ktéry nie ukonczyt 26 lat, wykonujacego prace na umowe zlecenie;
emerytowanego policjanta pobierajacego $wiadczenie z MSW i wykonuja-
cego prace na umowe zlecenie;

osoby wykonujacej trzy umowy zlecenia;

osoby zatrudnionej na dwie umowy o prace i trzy umowy zlecenia;

osoby prowadzacej dzialalno$¢ gospodarczg na podstawie wpisu do Cen-
tralnej Ewidencji i Informacji o Dzialalnosci Gospodarczej oraz jako
wspolnik jednoosobowej spoiki z o.o.

W przypadku zbiegu tytuléw oséb prowadzacych pozarolniczg dzialalnos¢ go-
spodarczg, ktére posiadaja wpis do centralnej ewidencji dziatalnosci gospodarczej
Z umowa o prace, zasada jest prosta. Umowa o prace nalezy do grupy tych tytuiow,
ktére zawsze rodza obowigzek podlegania ubezpieczeniom spotecznym. Praco-
dawca, zgodnie z polskim prawem pracy, jest zobowigzany do zgloszenia swojego
pracownika do ubezpieczen spolecznych, takich jak ubezpieczenie emerytalne,
rentowe, chorobowe i wypadkowe, w ciagu 7 dni od dnia rozpoczecia pracy. Ubez-
pieczenia spoteczne s3 obowiazkowe w Polsce dla wigkszosci 0séb zatrudnionych
na podstawie umowy o prace. Osoby te maja prawo do otrzymywania okreslonych
$wiadczen z systemu ubezpieczen spolecznych, takich jak emerytury, renty, zasitki

7 Tamze,s.35-37.
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chorobowe, macierzynskie czy rehabilitacyjne®. Istnieja jednak pewne wyjatki od
obowigzku ubezpieczen spotecznych, np. w przypadku pracownikéw wykonuja-
cych prace sezonowe na czas okreslony, emerytéw lub rencistéw zatrudnionych
na umowe o prace na niepelny etat oraz osob pracujacych na podstawie umowy
o dzielo lub umowy zlecenia, jezeli spelniaja okreslone warunki. Nalezy jednak
przy tym zdecydowac, czy obowigzkowo dana osoba bedzie podlega¢ ubezpiecze-
niom spolecznym z tytulu prowadzonej dzialalnosci gospodarczej. W tym przy-
padku ptatnik skladek bedzie podlegal dobrowolnym ubezpieczeniom spotecznym
lub tylko ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu dzialalnosci gospodarczej, gdy:

1) wumowie o prace bedzie mial zagwarantowany caly etat (1/1);

2) w badanym okresie osiggnie minimalne wynagrodzenie z tytutu umowy

0 prace.

Jezeli platnik pomimo zatrudnienia na umowe o prace nie spelni ktoregos ze
wskazanych warunkéw, np. bedzie mial % etatu i jego wynagrodzenie bedzie wy-
nosilo ponizej minimalnego wynagrodzenia, jakie obowigzuje w danym roku ka-
lendarzowym, to z tytulu prowadzonej dziatalnosci gospodarczej bedzie podlegac
obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym?’.

Osoby, ktore prowadza pozarolnicza dziatalnos¢ gospodarcza i majg prawo do
renty z tytulu niezdolnosci do pracy, a nie majg ustalonego prawa do $wiadczenia
emerytalnego, obowigzkowo podlegaja ubezpieczeniom spolecznym z dzialalnosci
gospodarczej'. Natomiast platnicy skladek, ktorzy pobieraja wylacznie rente rodzin-
ng z tytulu prowadzonej dzialalnoéci pozarolniczej, nie podlegaja ubezpieczeniom
spotecznym. W tym przypadku postuze sie przykltadem osoby, ktéra ma ustalone
prawo do renty z tytulu czasowej niezdolnosci do pracy i przez jakis$ czas ja pobie-
rata. Nastepnie od 1 stycznia 2008 r. rozpoczeta prowadzenie pozarolniczej dziatal-
nosci gospodarczej i pobiera rente rodzinng. Po $mierci meza, zywiciela rodziny,
ta osoba, pobierajgca rente z tytulu niezdolnosci do pracy, do ktorej caly czas ma
prawo, przeszta na rente rodzinng, poniewaz jest to swiadczenie korzystniejsze eko-
nomicznie. W takim przypadku $wiadczeniobiorca, pomimo Ze pobiera wylacznie
rente rodzinng, nadal ma prawo do renty z tytutu niezdolnosci do pracy. Dokonujac
takich analiz, przypomnijmy zapis ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych: oso-
ba, ktéra prowadzi pozarolnicza dzialalnos¢ gospodarcza i ma ustalone prawo do
renty z tytulu niezdolnosci do pracy, podlega obowigzkowo ubezpieczeniom spo-
tecznym z tytutu dzialalnosci gospodarczej do dnia nabycia prawa do emerytury. Ta
osoba, ktorej przypadek przywolalem, nigdy nie nabyla prawa do emerytury. I dla-
tego, Zze ma prawo do renty z tytulu niezdolnosci do pracy, pomimo ze jej nie po-
biera, musi od pierwszego dnia rozpoczecia prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci
gospodarczej z tego tytutu podlega¢ obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym.

8 K. Tokarczyk, Zbieg tytutéw do ubezpieczen ZUS - kompendium 2022, Wroctaw 2022, s. 12-19.
9 Art.9ust.lau.s.u.s.
10 Art.9ust.4cu.s.u.s.
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Kolejna grupa osob objeta obowigzkiem ubezpieczenia spolecznego w Polsce
to osoby duchowne. W zaleznosci od kraju, przepisy dotyczace ubezpieczenia
spotecznego 0s6b duchownych mogg si¢ rézni¢. W Polsce osoby duchowne
(w tym duchowni katoliccy) objete s3 obowigzkowym ubezpieczeniem spotecz-
nym na takich samych zasadach jak pracownicy zatrudnieni na umowe o prace.
Ubezpieczenie 0s6b duchownych obejmuje migdzy innymi ubezpieczenie emery-
talne, rentowe, chorobowe, wypadkowe i zdrowotne''. Duchowni majg obowigzek
odprowadzania skladek na ubezpieczenia spoteczne do ZUS, ktére sg pobierane
z wynagrodzenia uzyskiwanego z pracy duszpasterskiej. W przypadku zbiegu
z umowg o prace, jezeli jest to praca na pelen etat, osoby duchowne podlegaja
obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym wylacznie z tytulu umowy o prace.
Z tytulu duchowienstwa ksieza zglaszaja sie zazwyczaj tylko do obowigzkowego
ubezpieczenia zdrowotnego. Sa jednak przypadki, gdzie duchowni ucza w szko-
tach w niepelnym wymiarze czasu pracy. Nasuwa si¢ pytanie, czy osoba duchow-
na bedzie podlega¢ obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym z tytutu ducho-
wienstwa. Rozstrzygajac je, bierzemy pod uwage to, czy w umowie o prace ma ona
zagwarantowane minimalne wynagrodzenie. Jedli nie, to osoba duchowna zobo-
wigzana bedzie optaca¢ obowigzkowe skladki z tytutu duchowienstwa'2.

Emeryci, ktorzy wykonuja prace na podstawie umowy zlecenia, zawsze podle-
gaja obowiazkowo ubezpieczeniom spotecznym z tego tytutu. Emeryci i rencidci
zatrudnieni na podstawie umowy o prace, niezaleznie od tego, czy maja ustalone
prawo do $wiadczenia, czy nie, bez wyjatku podlegaja wszystkim ubezpieczeniom
spotecznym, tj. emerytalnemu, rentowym, chorobowemu i wypadkowemu. Osoby
te obowigzkowo podlegaja ubezpieczeniu zdrowotnemu. Zatrudniony pracownik
pobierajacy $wiadczenie emerytalne lub rentowe podlega wszystkim tym ubezpie-
czeniom od dnia nawigzania stosunku pracy do dnia jego ustania. Sg one dla nie-
go obowigzkowe, co oznacza, Ze nie moze z nich zrezygnowa¢. Emeryci i rencisci
wykonujacy prace na podstawie umowy zlecenia réwniez podlegaja obowiazko-
wym ubezpieczeniom spolecznym (emerytalnemu, rentowemu i wypadkowemu)
na zasadach stosowanych wobec zleceniobiorcow niemajgcych ustalonego prawa
do emerytury lub renty. W tym przypadku obowigzkowe jest tez podleganie ubez-
pieczeniu zdrowotnemu. Tylko ubezpieczenie chorobowe ma dla emerytéw i ren-
cistow wykonujacych prace na podstawie umowy zlecenia charakter dobrowolny.
Obowiazkowym ubezpieczeniom emeryci lub renciéci - zleceniobiorcy podlega-
ja od dnia oznaczonego w umowie jako dzien rozpoczecia jej wykonywania do
dnia jej rozwigzania lub wygasnigcia. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze obowigzkowym
ubezpieczeniom spolecznym emeryci i rencisci podlegaja ze zlecenia w przypadku,
gdy umowa zlecenie jest dla nich jedynym zatrudnieniem na podstawie umowy.

11 Art.6ust. 10, art. 13 ust. 10 u.s.u.s.
12 Art.9ust.lilau.s.u.s.
13 Art.9 ust.4a u.s.u.s.
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Odnosi si¢ to réwniez do sytuacji, gdy umowa zlecenie jest zawarta z podmiotem,
z ktérym emeryt badz rencista ma juz zawartg umowe o prace lub ma jg zawarta
z inng firma, ale wykonuje ja na rzecz tego pracodawcy, z ktérym ma nawigzany
stosunek pracy. W sytuacji gdy emeryt lub rencista wykonuje umowe zlecenie i jest
jednocze$nie zatrudniony w innej firmie na podstawie umowy o prace, to z ty-
tulu wykonywanego zlecenia podlega dobrowolnie ubezpieczeniom spolecznym,
tj. emerytalnemu i rentowemu (w razie przystapienia do nich zleceniobiorca pod-
lega obowigzkowemu ubezpieczeniu wypadkowemu). Wysoko$¢ wynagrodzenia
uzyskiwanego przez taka osobe ze stosunku pracy nie ma w takiej sytuacji zadnego
znaczenia jako podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Ponadto
gdy z tytulu umowy o prace emeryt lub rencista osiaga oskltadkowany przychod
w kwocie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, wystepuje dla takiej oso-
by zasada dobrowolnosci ubezpieczenia. Nalezy pamigta¢ o tym, iz ubezpiecze-
nie zdrowotne pozostaje dla emeryta lub rencisty zawsze obowigzkowe — zaréwno
z umowy cywilnoprawnej, jak i ze stosunku pracy.

Kolejna grupa oséb to studenci i uczniowie, ktérzy nie ukonczyli 26. roku zycia,
wykonujacy prace na podstawie umowy zlecenia - z tego tytulu nie podlegaja oni
zadnym ubezpieczeniom'.

Kolejnym zbiegiem tytutu do ubezpieczenia, ktory postanowilem rozstrzygnac
w tym opracowaniu, jest przypadek emerytowanego policjanta pobierajacego
swiadczenie MSW i dodatkowo wykonujacego prace na umowe zlecenie. Eme-
rytowani policjanci, Zolnierze, strazacy, czyli wszyscy emeryci, ktérzy pobieraja
$wiadczenie MSW, podlegaja obowiazkowo ubezpieczeniom spotecznym z tytutu
umowy zlecenia, poniewaz nie s3 juz w stosunku stuzby. Jezeli bylby to policjant
w czynnej stuzbie, wtedy z tytulu umowy zlecenia nie podlegalby obowiazkowym
ubezpieczeniom spotecznym.

Czesto zdarza sie réwniez tak, ze osoba moze wykonywa¢ kilka umoéw zle-
cen'. Dla przykladu: osoba w danym miesigcu wykonywala trzy zlecenia. W tym
przypadku pracownik ZUS, czy osoba wykonujgca zadania w HR muszg réwniez
dokona¢ rozstrzygniecia, z ktérej umowy dany zleceniobiorca ma podlega¢ obo-
wigzkowym ubezpieczeniom spolecznym. W tym przypadku bierzemy pod uwage
kolejnos¢ tytutéw do ubezpieczen i uzyskane dochody ze wszystkich trzech umow
w danym miesigcu. Aby zobrazowac ten przypadek, postuze si¢ przykladem. Jan
Kowalski w lipcu 2022 r. wykonywat trzy umowy zlecenia. Umowa ze zlecenio-
dawca A zostala zawarta od 1 lutego 2022 r. Umowa ze zleceniodawca B zostala za-
warta od 1 stycznia 2022 r. Umowa ze zleceniodawcg C zostala zawarta od 1 lipca
2022 r. Jan Kowalski uzyskal nastepujace dochody z poszczegélnych umoéw zlecen
w lipcu: z umowy A 1500 zt, z umowy B 2000 zi, z umowy C 300 zI. Rozpatrujac

14 Art.6ust.4 u.s.u.s.
15 Art.9ust.8 u.s.u.s.
16 Art.9ust.2cu.s.u.s.
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ten przykfad, najpierw bierzemy pod uwage dochdd z pierwszego tytulu do ubez-
pieczen. W przypadku Jana Kowalskiego pierwszym tytutem do ubezpieczenia jest
umowa B, bo termin jej rozpoczecia to 1 stycznia 2022 r. Z tytulu umowy B Jan Ko-
walski w lipcu 2022 r. osiggnal przychod w wysokosci 2000 z1, musi zatem z tytutu
umowy B podlega¢ obowigzkowym ubezpieczeniom spolecznym, poniewaz nie
osiggnal minimalnego miesiecznego wynagrodzenia za prace, jakie obowiazywato
w 2022 r., czyli 3010 zI. Nastepnie biore pod uwage kolejny tytul do ubezpieczen,
czyli umowe A, poniewaz zostala zawarta od 1 lutego 2022 r. Z umowy A Jan Ko-
walski uzyskal 1500 zt. Z tytulu tej umowy réwniez musi podlega¢ obowiazkowym
ubezpieczeniom spolecznym, poniewaz i z niej nie osiagnal minimalnego wyna-
grodzenia ze zlecenia. Teraz musimy rozpatrze¢ trzeci tytut do ubezpieczenia, ja-
kim jest umowa C. Najpierw sumujemy dochody osiagniete w lipcu 2022 r. przez
Jana Kowalskiego z umoéw B i A, czyli 1500 zt + 2000 zi = 3500 zI. Jan Kowalski
z tytulu umoéw A i B uzyskal zatem w lipcu 2022 r. dochdd, ktéry przekroczyl mini-
malne wynagrodzenie za pracg 3010 zl. Dlatego z umowy C nie moze on podlega¢
obowigzkowym ubezpieczeniom spolecznym. Z tytulu umowy C obowigzkowo
podlegal bedzie tylko ubezpieczeniu zdrowotnemu lub dobrowolnym ubezpiecze-
niom spolecznym, czyli emerytalno-rentowym, i obowigzkowej sktadce na ubez-
pieczenie wypadkowe!”. Dobrowolnemu ubezpieczeniu chorobowemu podlega¢
nie moze, poniewaz przy dobrowolnych ubezpieczeniach spotecznych nie ma ta-
kiej mozliwosci.

Mozemy mie¢ réwniez do czynienia z mieszanymi tytutami do ubezpieczen,
np. dwie umowy o prace i trzy umowy zlecenia'®. W tabeli 1 wskazano, ze umo-
wa o prace zawsze rodzi obowigzek podlegania ubezpieczeniom spotecznym.
W przypadku gdy mamy wigcej uméw o prace i to nie na pefen etat, a do tego
umowy zlecenia, rozpatrywanie zaczniemy od sprawdzania umoéw o prace. Jezeli
jest tylko jedna umowa o prace w wymiarze pelnego etatu lub z jednej umowy
o prace osiggniemy minimalne wynagrodzenie, to z tytulu umoéw zlecen bedzie-
my podlegali tylko obowigzkowo ubezpieczeniu zdrowotnemu lub dobrowolnemu
ubezpieczeniu spotecznemu. Postuzmy si¢ tym razem przykladem pana Marka.
Pan Marek jest nauczycielem i jest zatrudniony w dwoéch szkofach na podstawie
umowy o prace, ale w niepelnym wymiarze czasu pracy. W pierwszej szkole ma
44/100 etatu i w maju uzyskal przychéd w wysokosci 1500 zi. W drugiej szkole
w tym samy okresie zatrudniony byt w wymiarze 22/100 etatu i uzyskal wynagro-
dzenie w wysokosci 1000 zt. Z obu tych uméw o prace ubezpieczony bedzie podle-
gal obowigzkowym ubezpieczeniom spolecznym, poniewaz s3a to umowy o prace,
ktére zawsze rodza obowiazek podlegania ubezpieczeniom spotecznym. Jednak
co z trzema umowami zleceniami? Ot6Z w tym przypadku réwniez rozpatrujemy

17 Zbiegitytutéw do ubezpieczen. Jak prawidtowo ustali¢ obowigzek ubezpieczen z tytutu umowy
zlecenia, praca zbiorowa, Warszawa 2017, s. 5, 9, 18.
18 Tamze.
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kolejno$¢ zgloszen do ubezpieczen z tych tytuléw. I tak umowa zlecenie A byla
zawarta od 1 marca 2022 r., pan Marek uzyskal z niej przychéd w kwocie 510 zl.
Umowe zlecenie B pan Marek zawarl od 1 kwietnia 2022 r. — uzyskal z niej przy-
chod w wysokosci 150 z1, a z umowy C, zawartej od 1 maja 2022 r., uzyskal wy-
nagrodzenie w wysokosci 400 zt. Rozstrzygajac ten zbieg tytulu do ubezpieczen,
wida¢, ze z umow o prace pan Marek nie osiggnal minimalnego miesiecznego wy-
nagrodzenia, ponadto po zsumowaniu wymiaru czasu pracy — 22/100 + 44/100
= 66/100 - nie ma pelnego etatu. Dlatego musimy rozpatrywa¢ ten zbieg tytutu
do ubezpieczenia dalej. Sumujemy wynagrodzenie pana Marka z uméw o prace
i z pierwszej umowy zlecenia, jakie osiggnat w maju 2022 r. Otrzymujemy 1500 zi
+ 1000 zt + 510 zt = 3010 zl. Tak wiec pan Marek z tych trzech tytuléw osiggnat
minimalne wynagrodzenie, jakie obowigzywalo w 2022 r. - w zwigzku z tym obo-
wiazkowo podlegal ubezpieczeniom spotecznym z dwéch umoéw o prace i pierw-
szej umowy zlecenia. Z pozostalych dwdch umoéw zlecenn obowiazkowo podlegat
ubezpieczeniu zdrowotnemu, ale mogt si¢ jeszcze zglosi¢ do dobrowolnych ubez-
pieczen spolecznych.

W Polsce mozemy spotkac sie z réznymi rodzajami prowadzonej dziatalnosci
gospodarczej. Jest to pozarolnicza dziatalno$¢ gospodarcza prowadzona na pod-
stawie wpisu do centralnej ewidencji i dziatalnosci gospodarczej, czyli indywidu-
alna dziatalno$¢ gospodarcza, lub w formie spétki cywilnej. Dzialalnos¢ gospo-
darcza moze tez by¢ prowadzona w formie spo6tki wpisanej do Krajowego Rejestru
Sadowego. Sg to np. spétka z o.0., spotka komandytowa, spotka jawna, spotka pra-
wa handlowego™. Jedyna forma dziatalnosci gospodarczej, z ktérej nie podlegamy
zadnym ubezpieczeniom, to wieloosobowa spotka z o0.0. Rozpatrzmy przypadek
osoby, ktéra prowadzi dzialalnos¢ w formie indywidualnej na podstawie wpisu
do centralnej ewidencji i dzialalnosci gospodarczej oraz jako wspoélnik jedno-
osobowej spolki z 0.0. Osoba ta od 1 stycznia 2020 r. zglosita si¢ do ubezpieczen
spolecznych z pelnymi sktadkami spolecznymi jako osoba prowadzaca indywidu-
alng dziatalnos¢ gospodarcza na podstawie wpisu do centralnej ewidencji i dzia-
talnosci gospodarczej. Natomiast od 1 stycznia 2022 r. rozpoczeta dzialalnos¢ jako
wspolnik jednoosobowej spolki z o.0., czyli posiada 100% udzialéw w tej spolce.
W zwigzku z tym od 1 stycznia 2022 r. musimy stwierdzi¢, czy ta osoba podle-
ga obowigzkowym ubezpieczeniom spolecznym z dziatalnosci w jednoosobowej
spolce z 0.0. Ot6z rozstrzygnigcie jest takie, ze dana osoba podlega obowigzkowo
ubezpieczeniom spolecznym wylacznie z indywidualnej dziatalnosci gospodar-
czej od 1 stycznia 2020 r., natomiast z tytulu bycia wspdlnikiem spéiki z 0.0. musi
podlega¢ obowiazkowo od 1 stycznia 2022 r. tylko ubezpieczeniu zdrowotnemu,
moze réowniez podlega¢ dobrowolnie ubezpieczeniom spotecznym z tego tytulu.
Taka osoba ma réwniez prawo wyboru, z ktorego tytulu bedzie chciata podlega¢
obowigzkowym ubezpieczeniom spolecznym. Zmiany schematu podlegania moze

19 Art.13 ust. 4,4a,4b u.s.u.s.
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dokona¢ z datg biezaca®. W dalszej czesci rozdzialu mogtbym wskazywaé coraz
trudniejsze do rozstrzygniecia zbiegi i to nie tylko samych tytuléw do ubezpieczen
wymienionych w ustawie o systemie ubezpieczen spolecznych, ale i zbiegi tytulu
do ubezpieczen z uprawnieniami do $wiadczen emerytalnego lub rentowego, albo
niewymienionej w ustawie umowy o dzielo. Sytuacja ekonomiczna w Polsce i na
$wiecie wymusita z jednej strony podjecie dodatkowych zaje¢, bedacych zrédiem
utrzymania, i przedsiebiorcze podejscie inwestoréw z drugiej. I ten aspekt oraz
zrodta problemoéw z rozstrzyganiem i ewentualne konsekwencje z powodu biedne-
go rozstrzygniecia zbiegéw beda przedmiotem moich dalszych rozwazan.

Platnik sktadek rozstrzyga zbieg tytutéw do ubezpieczen po otrzymaniu sto-
sownego o$wiadczenia w tym zakresie od ubezpieczonego. Jesli wszystkie dane
niezbedne do wtasciwej kwalifikacji s3 podane prawidiowo i zmiany sg zglaszane
na biezaco, mozna domniemywac, ze ubezpieczony zostat prawidlowo zgtoszony
do odpowiednich ubezpieczen. Bardzo czgsto zdarza sie, ze platnicy sktadek nie
przyjmuja o$wiadczen, nie aktualizujg ich lub otrzymuja nieprawdziwe informacje
od ubezpieczonych i dopiero przy kontroli prowadzonej przez Zaklad Ubezpie-
czen Spolecznych dowiadujg si¢ o stwierdzonych nieprawidlowosciach. Skutkuje
to objeciem ubezpieczeniami spotecznymi w przypadku braku innego tytulu do
ubezpieczen lub wylaczeniem z obowigzkowych ubezpieczen spotecznych w przy-
padku zbiegu tytuléw nierodzacych bezwzglednego obowigzku podlegania ubez-
pieczeniom spotecznym. Skutkuje to koniecznoscig skorygowania dokumentéw
zgloszeniowych i rozliczeniowych, i ewentualng doptatg sktadek wraz z odsetkami.

Kolejnym przypadkiem jest tworzenie fikcyjnych zbiegéw w celu minimalizacji
kosztow. W latach 1998-2009 modne stalo si¢ skfadanie dtugopisow przez oso-
by prowadzace dzialalno$¢ gospodarczy. Zbieg umowy o prace nakladcza okazal
sie bardzo korzystny dla przedsiebiorcéw, gdyz wystarczylo optaca¢ sktadki od
umowy o prace nakladcza (50% najnizszego wynagrodzenia) i nie podlegalo si¢
ubezpieczeniom spolecznym z tytulu prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci go-
spodarczej. W praktyce umowy o prace nakladcza bardzo czgsto byly zawierane
dla pozoru w celu utworzenia fikcji prawnej dotyczacej zbiegu tytutéw do ubez-
pieczen. Byto to przedmiotem kontroli przeprowadzanych przez Zaklad Ubezpie-
czen Spotecznych. Ustawodawca zablokowat te mozliwo$¢, zmieniajac przepisy od
1.03.2009 r. i umowy o prace nakladcza przestaly by¢ popularne.

Zycie nie toleruje prézni. Od marca 2009 r. zauwazy¢ mozna znaczacy wzrost
zawierania umow zlecen. Szczegdlnym przypadkiem byto podpisywanie dwdch
umow zlecen z jednym ubezpieczonym. Jedna z tych umoéw byla sporzadzana
na bardzo niska kwote, czgsto wynoszaca jedynie 30 zf lub 50 zI. To wlasnie ta
umowa byla wybierana jako podstawa do ubezpieczenia spotecznego. Natomiast
druga umowa, ktéra obejmowata znacznie wyzsze kwoty, przewyzszajace mini-
malne wynagrodzenie, byla wykorzystywana wyltacznie do celow ubezpieczenia

20 Art.9ust. 3 u.s.u.s.
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zdrowotnego. Ustawodawca postanowil jednak ograniczy¢ te praktyke, wpro-
wadzajac wymog, ze ubezpieczony musi osiggna¢ okreslong kwote przychodu,
co najmniej na poziomie minimalnego wynagrodzenia za prace, aby mdc wy-
bra¢ umowe zlecenie jako podstawe ubezpieczenia. Ta zmiana weszta w zycie od
stycznia 2016 r.

Nastepnym etapem w ewolucji wykorzystania zbiegdéw tytuléw do celéw ubez-
pieczen jest zjawisko pracy na rzecz wlasnego pracodawcy. Na poczatku umowy
byly zawierane bezposrednio pomiedzy dwoma stronami, co ulatwialo wykrycie
ewentualnych naruszen prawa. Jednak z czasem pojawila si¢ bardziej ztozona kon-
strukcja, w ktorej umowy zawierane s3 pomiedzy trzema podmiotami. Zjawisko
pracy na rzecz wlasnego pracodawcy polega na tworzeniu uméw o wspotpracy
lub celowym utworzeniu spotki-cérki, gdzie jeden z podmiotow, bedacy ubezpie-
czonym, podpisuje umowe o prace, a drugi umowe zlecenie. Czesto obie umowy
sa prezentowane do podpisu w jednym momencie. Ten sztucznie wygenerowany
zbieg tytuléw ubezpieczeniowych umozliwia podleganie wylacznie sktadkom na
ubezpieczenie zdrowotne. Dlaczego ludzie siegaja po takie rozwigzania? Przede
wszystkim daje im to mozliwoé¢ minimalizowania kosztéw, wygrywania prze-
targow, a takze omijania przepisow dotyczacych czasu pracy i ubezpieczen spo-
tecznych. To zjawisko jest jednym z wielu wyzwan, przed ktérymi stoi polski sys-
tem ubezpieczen spolecznych, ktére musza nadaza¢ za coraz bardziej ztozonymi
i wymyslnymi praktykami na rynku pracy. Warto zwréci¢ uwage na koniecznos¢
wprowadzenia bardziej restrykcyjnych przepisow i lepszej kontroli, aby zapobiec
naduzyciom tego rodzaju.

Podsumowujac, w niniejszym rozdziale podjeto probe wyjasnienia pojecia
zbiegu tytuléw w kontekscie ubezpieczen spotecznych. Przedstawiono tytuty, kto-
re zawsze wywoluja obowiazek ubezpieczeniowy, a takze te, ktére moga zwalnia¢
jednostke od obowigzku uczestniczenia w obligatoryjnych programach ubezpie-
czen spolecznych, z uwzglednieniem innych zrédel ubezpieczenia.

Podjatem prébe ukazania metod rozstrzygania sytuacji zbiegdw, wzigwszy pod
uwage m.in. kolejno$¢ zgloszen do systemu ubezpieczen, wymiar czasu pracy
oraz poziom osiagnietego dochodu w analizowanym okresie. Warto zaznaczyc,
ze niniejsza analiza koncentruje si¢ na wybranych, lecz powszechnie wystepuja-
cych przypadkach zbiegéw w ramach obowigzkowych ubezpieczen spotecznych.
Rozwazania te stanowia wazny wktad w badania nad systemami ubezpieczen spo-
tecznych, a takze wskazuja na potrzebe dalszych studiéw i ewentualnych zmian
w przepisach, aby dostosowac je do coraz bardziej ztozonych sytuacji, z jakimi sty-
ka si¢ rynek pracy oraz jednostki uczestniczace w tych systemach.
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Streszczenie

Rozdzial przedstawia zasady prowadzenia kontroli platnikéw sktadek w zakresie pracy na rzecz wta-
snego pracodawcy. Zagadnienie dotyczace pracy na rzecz wlasnego pracodawcy uregulowane zostato
w art. 8 ust. 2a ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych. Celem tej regulacji bylo zabezpieczenie
praw ubezpieczonych zatrudnionych na podstawie stosunku pracy oraz umowy cywilnoprawnej, za
ktorych potencjalnie moga nie by¢ odprowadzane skladki na ubezpieczenia spoleczne od catosci
przychodu. Artykul zawiera genez¢ przepisu prawa, pojecie pracy na rzecz wlasnego pracodawcy
i jego wyktadnie. Wydaje sie, Ze ugruntowana linia orzecznictwa sadowego, wskazujaca jednoznacz-
nie na obowigzek zaplaty sktadek za pracownika wykonujacego prace na rzecz wlasnego pracodawcy
w ramach umowy cywilnoprawnej, powinna dostatecznie wyja$nia¢ zasady stosowania tego prze-
pisu. Oznacza to zatem, Ze przyczyng nieprawidlowosci w tym przypadku moze by¢ poszukiwanie
oszczgdnosci (ktorymi sg migdzy innymi skladki na ubezpieczenia spoteczne obok kosztéw wyna-
grodzen oraz podatkow) w zakresie kosztow zatrudniania pracownikéw.

Elastycznos¢ form zatrudnienia nie moze by¢ jednak wykorzystywana do obejscia obowigzujacych prze-
piséw prawa. W opracowaniu przedstawiono argumenty platnikéw skladek przeciwko stosowaniu art. 8
ust. 2a ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych, a takze charakterystyke i zakres przedmiotowy kon-
troli w zakresie pracy na rzecz wlasnego pracodawcy, w tym prawa kontrolujacych do weryfikacji prawi-
dlowosci wywigzywania sie z obowiazkéw w zakresie ubezpieczen spotecznych przez platnikéw sktadek.
W artykule omdwiono skutki stwierdzenia wykonywania pracy na rzecz wlasnego pracodawcy w aspek-
cie zasad ustalania podstawy wymiaru skladek. Oméwiono takze orzecznictwo sadowe, jakie zapadio
w tych sprawach, oraz wnioski i propozycje rozwiazan pojawiajace sie¢ w literaturze przedmiotu.

Stowa kluczowe: kontrola, platnicy skladek, praca na rzecz wlasnego pracodawcy, umowy cywilno-
prawne, prawa i obowiazki platnikow sktadek
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Abstract

This article presents the principles for performing the control of social contribution payers with re-
gard to work for one’s own employer. The issue concerning work for one’s own employer is regulated
in Article 8 item 2a of the Social Insurance System Act. The purpose of this regulation was to protect
the rights of insured persons employed on the basis of an employment relationship and a civil law
contract, for whom social security contributions may potentially not be paid on the entire income
received. The article includes the origins of the legal regulation, the concept of work for one’s own
employer and its interpretation. It would seem that the well-established line of court case law clearly
indicating the obligation to pay social contributions for an employee performing the work for his
own employer under a civil law contract should sufficiently clarify the application principles of this
regulation. Therefore, this means that the reason for irregularities in this area may be the search for
savings within the range of staff employment costs, which are, amongst other things, social security
contributions in addition to salary costs and taxes.

However, flexibility in forms of employment can not be used to circumvent the applicable regulations
of the law. In this study, the arguments of social security contribution payers against the application of
Article 8 item 2a of the Act on the Social Insurance System are presented, as well as the characteristics
and subject matter scope of the control in field of work for labour one’s own employer, including the
rights of social insurance inspectors to verify the correctness of the fulfillment of social insurance
obligations by the payers of social contributions. In the article, the implications and results of a find-
ing of performing work for one’s own employer in terms of the principles for determining the basis
for social contributions are discussed. This article also addresses the judicial decisions that have been
made in such law cases, as well as the conclusions and proposed solutions emerging in the associated
literature.

Keywords: control, social contribution payers, labour for one’s own employer, civil contracts, rights
and duties of contribution payers

Wprowadzenie

Celem rozdziatu jest przedstawienie zasad prowadzenia kontroli platnikéw skla-
dek zatrudniajacych osoby na podstawie stosunku pracy, ktdre zawieraja takze
dodatkowe umowy cywilnoprawne z wlasnym pracodawcg lub podmiotem trze-
cim. Z tytulu umowy o prace osoby te s3 zgtaszane do ubezpieczen spolecznych,
a z tytulu umowy cywilnoprawnej tylko do ubezpieczenia zdrowotnego. W konse-
kwencji z tytulu umowy o prace platnik sktadek bedacy pracodawca optaca sktadki
na ubezpieczenia spoleczne, a z tytulu umowy cywilnoprawnej zleceniodawca lub
zamawiajacy oplaca skladke na ubezpieczenie zdrowotne. Niejednokrotnie do-
chodzi do sytuacji, ze umowa zlecenie, umowa o $wiadczenie ustug lub umowa
o dzielo s3 zawierane w celu obejscia przepiséw prawa z kilku przyczyn, ale przede
wszystkim ekonomicznych.

Istotg kontroli w omawianym zakresie jest ustalenie, czy umowa cywilnopraw-
na zawarta z podmiotem trzecim jest wykonywana na rzecz wlasnego pracodawcy;,
z ktérym ubezpieczony ma réwnolegle zawartg umowe o prace. Geneza regulacji



Kontrola pracy na rzecz wtasnego pracodawcy... 283

stanowi podstawe do zrozumienia ratio legis ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r.
o systemie ubezpieczen spolecznych' w odniesieniu do omawianego art. 8 ust. 2a
tej ustawy. Prace na rzecz wlasnego pracodawcy wykonywana w ramach umowy
cywilnoprawnej mozna zaliczy¢ do jednego z rodzajoéw nietypowych form zatrud-
nienia. Przedstawienie przyczyn i skutkow nieprawidtowosci braku wywigzywania
sie z obowiazkow przez platnikow skladek w sferze ubezpieczen spotecznych po-
zwoli na sformutowanie wnioskow de lege ferenda. Analize oparto na przepisach
prawa, literaturze oraz orzecznictwie sgdowym.

Geneza przepisu - art. 8 ust. 2a ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych

Artykul 8 ust. 2a wprowadzony zostal do ustawy o systemie ubezpieczen spolecz-
nych na podstawie art. 1 pkt 4 lit. b ustawy z dnia 23 grudnia 1999 r. o zmianie
ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych i niektérych innych ustaw? i obowia-
zuje od 30 grudnia 1999 r.

Celem wprowadzenia art. 8 ust. 2a u.s.u.s. bylo ograniczenie korzystania przez
pracodawcéw z umow cywilnoprawnych i zatrudniania wlasnych pracownikéow dla
realizacji tych samych zadan, ktére wykonujg oni w ramach faczacego strony stosun-
ku pracy, by w ten sposéb oming¢ ograniczenia wynikajace z ochronnych przepisow
prawa pracy i unikna¢ obcigzen z tytutu sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

W literaturze wskazuje si¢, ze omawiana regulacja jest przykladem rozwigzan
uszczelniajacych system ubezpieczen spolecznych, a w debacie sejmowej w okre-
sie uchwalania przepisu podkreslano potrzebe wzmocnienia motywacji do pracy
i ostabienia checi ucieczki do ,,szarej strefy” oraz wyeliminowania rozwigzan, kto-
re poprzez stosowanie ,kruczkéw technicznych” daja mozliwos¢ unikania obo-
wigzku oplacania skladek na ubezpieczenia spoteczne®. W dyskusji nad projektem
ustawy o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych podkreslano, ze re-
gulacja miata wzmacnia¢ interes ubezpieczonego, bo chociaz w okresie zatrudnie-
nia podwyzsza koszt pracy, to jednak w okresie pdzniejszym wplywa na wysokos¢
$wiadczen, a takze stanowi uszczelnienie systemu ubezpieczen spolecznych®.

1 Dz.U.z2023r., poz. 1230, 1429, 1672, 1941 - dalej u.s.u.s.

2 Dz.U.Nr 110, poz. 1256.

3 T Binczycka-Majewska, Wybrane problemy zabezpieczenia ryzyka starosci, [w:] E. Bielak,
H. Lewandowski (red.), Granice liberalizacji prawa pracy. Problemy zabezpieczenia spoteczne-
go, £6dz 2003, s. 70.

4 M. Manicki - sprawozdanie posta sprawozdawcy wygtoszone na 65. Posiedzeniu Sejmu RP
1 grudnia 1999 r., 3 kadencja, pt. ,Sprawozdanie Komisji Nadzwyczajnej o pilnym rzadowym
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Poprawka, okreslana takze jako ,,lex Manicki”, miata przeciwdziala¢ zawieraniu
swego rodzaju umow ,,krzyzowych’, polegajacych na ,,przekazywaniu” pracownikow
przez firme macierzystg innej firmie, ktdra zawierataby z tymi pracownikami umo-
wy zlecenia (zwolnione ze sktadki) albo umowy o dzieto (nieobjete obowigzkiem
ubezpieczenia), jakkolwiek w ramach tej umowy bytyby wykonywane te same obo-
wigzki, ktore byty przedmiotem umowy o prace®. Wedlug I. Jedrasik-Jankowskiej ra-
tio legis nowelizacji ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych to ochrona pracow-
nika, ktéry na podstawie dwdch réznych uméw wykonuje te same czynnosci w tym
samym miejscu i czasie, w jakim wykonuje swoje obowigzki z tytutu umowy o prace.

W procesie wyktadni analizowanego przepisu art. 8 ust. 2a u.s.u.s. zasadne jest
odwolanie si¢ do wykladni celowos$ciowej, ktdrej istota wyraza si¢ w ustalaniu zna-
czenia przepisu zgodnie z domniemanym (prawdopodobnym) celem, jaki chcial
osiggnaé ustawodawca stanowiacy dany przepis®. W analizowanym przypad-
ku intencjg ustawodawcy, czyli faktyczng przyczyna, w zwiazku z ktora ustawo-
dawca mial zamiar w konkretny sposdb ustali¢ cel projektowanego przepisu, byl
bezwzglednie cel ekonomiczno-spoleczny. Prawo to miato chroni¢ i uwzgledniac
prawa jednostki, tj. ubezpieczonego, do przysztych §wiadczen z ubezpieczen spo-
tecznych. Przepis ten stanowi uszczelnienie przepisow nie tylko w zakresie prawa
ubezpieczen spolecznych, ale takze prawa pracy, poniewaz zawarcie umowy cywil-
noprawnej stanowi¢ moze obejscie przepisow w zakresie godzin nadliczbowych.

Definicja pracownika wykonujacego prace na rzecz
wtasnego pracodawcy

Wprowadzony w 1999 r. przepis art. 8 ust. 2a u.s.u.s. rozszerza definicj¢ pracow-
nika. Zgodnie z nim za pracownika w rozumieniu ustawy o systemie ubezpieczen
spolfecznych uwaza si¢ nie tylko osobe pozostajaca w stosunku pracy, ale takze oso-
be wykonujacg prace na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub inne;
umowy o $wiadczenie ustug, do ktoérej zgodnie z ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r.
- Kodeks cywilny’ stosuje si¢ przepisy dotyczace umowy zlecenia albo umowy
o dzieto, jezeli umowe takq zawarla z pracodawca, z ktérym pozostaje w stosunku

projekcie ustawy o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektoérych in-
nych ustaw” (druki nr 1480 i 1528).

5 1. Jedrasik-Jankowska, Konstrukcja uznania za pracownika w prawie ubezpieczenia spotecz-
nego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2011, nr 8, s. 23.

6 G. Szklarski, Zakres ochrony prawa do zabezpieczenia spotecznego z art. 67 Konstytucji RP,
Warszawa 2021, s. 98.

7 Dz.U.z2022r., poz. 1360 ze zm.
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pracy, lub jezeli w ramach takiej umowy wykonuje prace¢ na rzecz pracodawcy,
z ktérym pozostaje w stosunku pracy®.

Probleméw prawnych w zakresie powstania obowiazku ubezpieczen spolecz-
nych nie powinny budzi¢ przypadki zawierania umoéw cywilnoprawnych przez
strony, ktore zawieraja takg umowe obok wigzacej te same podmioty (pracodawce
i pracownika) umowy o prace. Sprawa ta zostala jednoznacznie rozwigzana w ana-
lizowanym przepisie art. 8 ust. 2a u.s.u.s., poniewaz w $wietle tego przepisu umowa
taka ex lege jest traktowana w dziedzinie ubezpieczen spolecznych jako zatrud-
nienie na podstawie stosunku pracy. Przepis art. 8 ust. 2a u.s.u.s. wprost stano-
wi 0 uznaniu tego rodzaju uméw za wykonywane w ramach stosunku pracy. Bez
znaczenia pozostaje kwestia oceny, jaki charakter mialy czynnosci wykonywane
w ramach dodatkowej umowy cywilnoprawnej i czy byly zblizone do czynnosci
wykonywanych w ramach umowy o prace.

W przypadku umoéw zlecen, uméw o $wiadczenie ustug oraz uméw o dzieto
zawieranych z innym podmiotem niz pracodawca, moga powsta¢ watpliwosci, po
pierwsze — w zakresie samego obowiazku optacania sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne z tytutu umoéw cywilnoprawnych, a po drugie - co do ustalenia, kto ma pet-
ni¢ funkcje platnika skladek w takich przypadkach, skoro wynagrodzenie z uméw
cywilnoprawnych wyptaca podmiot inny niz pracodawca, z ktérym dana osoba
ma zawarta umowe o prace.

Podkreslenia wymaga, Ze umowy cywilnoprawne wymienione w art. 8 ust. 2a
u.s.u.s. nie stanowig samodzielnych tytutéw obowigzkowego podlegania ubez-
pieczeniom spolecznym pracownika ani nie powoduja powstania zbiegu tytutow
ubezpieczenia spotecznego w rozumieniu art. 9 u.s.u.s.” W przypadku wykonywa-
nia umowy cywilnoprawnej na rzecz wlasnego pracodawcy nie ma potrzeby po-
nownego zglaszania tej osoby do ubezpieczen spotecznych, poniewaz wykonywa-
ne czynno$ci w ramach umowy cywilnoprawnej wpisujg si¢ w zadania wynikajgce
ze stosunku pracy. Zwieksza si¢ natomiast podstawa wymiaru skladek poprzez
wlaczenie kwoty przychodu z tytutu umowy cywilnoprawnej do podstawy wymia-
ru sktadek na ubezpieczenia spoteczne z tytulu umowy o prace.

Dotyczy to rowniez umoéw o dzieto, ktére co do zasady nie sg objete obowigz-
kiem ubezpieczen spolecznych'. Jednakze w przypadku ustalenia, Ze zawar-
ta umowa o dzielo jest wykonywana na rzecz wlasnego pracodawcy, nawet jesli

8 G. Uscinska, Prawo zabezpieczenia spotecznego, Warszawa 2021, s. 61.

9 D. Dzienisiuk, Rodzaje zatrudnienia i ich znaczenie dla odpowiedniej kwalifikacji podatko-
wej oraz ubezpieczen spotecznych, [w:] D. Dzienisiuk, M. Supera-Markowska (red.), Podatki
i sktadki z tytutu zatrudnienia, Warszawa 2020, s. 87-91.

10 Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, Zasady podlegania ubezpieczeniom spotecznym i ubezpie-
czeniu zdrowotnemu oraz ustalania podstawy wymiaru sktadek oséb wykonujgcych prace na
podstawie umow cywilnoprawnych, 2017, s. 43, https://www.zus.pl/documents/10182/167670/
Poradnik_umowy_cywilnoprawne_012017_archiwum.pdf/6f812d99-1450-4e63-b8e2-
846dcd9cc088 (dostep: 28.02.2023); E. Bak, Nietypowe formy zatrudnienia na rynku pracy, War-
szawa 2009.


https://www.zus.pl/documents/10182/167670/Poradnik_umowy_cywilnoprawne_012017_archiwum.pdf/6f812d99-1450-4e63-b8e2-846dcd9cc088
https://www.zus.pl/documents/10182/167670/Poradnik_umowy_cywilnoprawne_012017_archiwum.pdf/6f812d99-1450-4e63-b8e2-846dcd9cc088
https://www.zus.pl/documents/10182/167670/Poradnik_umowy_cywilnoprawne_012017_archiwum.pdf/6f812d99-1450-4e63-b8e2-846dcd9cc088

286 Agnieszka Kietbowicz-Dziwulska

zamawiajacym jest inny podmiot, tzw. osoba trzecia, ptatnikiem sktadek na ubez-
pieczenia spoleczne z tytulu tej umowy jest pracodawca''.

Kolejnym zagadnieniem zwigzanym z definicjg pracy na rzecz wlasnego praco-
dawcy jest odkodowanie znaczenia sformulowania ,,na rzecz”. Z samej konstruk-
¢ji normy prawnej wynika, ze korzysci z czynnosci ubezpieczonego wykonywa-
ne w ramach umowy cywilnoprawnej moga dociera¢ do pracodawcy posrednio
-z udzialem innego podmiotu bedgcego strong umowy cywilnoprawnej'>. Dlatego
tez stluszna wydaje si¢ wyktadnia zwrotu ,,na rzecz pracodawcy’, ktéra pomija do-
datkowe okolicznosci, takie jak zakres statutowej dzialalno$ci pracodawcy, przed-
miot czynnosci wykonywanych na rzecz pracodawcy (ich relacja do rodzaju pracy
wskazanego w umowie o prace lub w innej podstawie nawigzania stosunku pra-
cy), warunki ich wykonywania (miejsce, kierownictwo lub nadzér pracodawcy),
mozliwos¢ ich wykonania przez kogo$ innego lub dopuszczalnos¢ zawarcia pew-
nych rodzajow uméw miedzy danymi podmiotami'. Podobne stanowisko zajat Sad
Apelacyjnyw Poznaniu, ktéry wwyroku z dnia 22 pazdziernika 2020 r., sygn.III AUa
938/19", uznal, iz ,stwierdzenie, ze pracownik, ktéry zawarl z innym podmio-
tem umowe cywilnoprawng, wykonuje w ramach takiej umowy w rzeczywisto-
$ci prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy, oznacza, ze
- bez wzgledu na charakter lub rodzaj tej dodatkowej umowy - podlega z jej ty-
tulu ubezpieczeniu na podstawie art. 6 ust. 1 pkt 1 ustawy o systemie ubezpieczen
spofecznych. Przy czym nie jest wymagane, aby pracownik wykonywal w ramach
umowy zlecenia takie same czy podobne czynnosci jak w ramach stosunku pra-
cy — mogga to by¢ czynnosci o zupelnie odmiennym charakterze. Istotne jest przy
tym, czy korzysci z tejze pracy uzyskuje pracodawca. Czynnikiem decydujacym
o tym, na rzecz jakiego podmiotu praca byla faktycznie wykonywana, jest finalny
efekt pracy. W takiej sytuacji nalezy bada¢, ktéry podmiot osigga w ostatecznym
rozrachunku korzy$¢ w wykonywaniu umowy”.

Natomiast mozliwo$¢ przypisania dzialania na rzecz pracodawcy jest tym wiek-
sza, im bardziej rodzaj pracy pozostaje w funkcjonalnym zwigzku z podstawowy-
mi obowigzkami wynikajacymi ze stosunku pracy®.

11 Zob. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 14 pazdziernika 2010 r., sygn. | UK 252/09, Lega-
lis nr 328350; z dnia 18 pazdziernika 2011 r., sygn. Il UK 22/11, Legalis nr 453491; z dnia
24 wrze$nia 2015 ., sygn. | UK 490/14, Legalis nr 1352507.

12 D. Dzienisiuk, Rodzaje zatrudnienia...,s. 87-91.

13 Tamze.

14 Legalis nr 2689516. Zob. takze postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 18 listopada 2020 r.,
sygn. Il UK 439/19, Legalis nr 2496910.

15 Zob.wyrok Sadu Najwyzszego zdnia 17 stycznia 2019r., sygn. [l UK477/17, Legalis nr 1865232;
J. Szyjewska-Baginska, Umowy dotyczgce praw autorskich i pokrewnych a obowigzek zaptaty
sktadek na ubezpieczenia spoteczne, [w:] B. Godlewska-Bujok, K. Walczak (red.), Zatrudnienie
w epoce postindustrialnej, Warszawa 2021.
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Charakterystyka i zakres przedmiotowy kontroli

Zaklad Ubezpieczen Spolecznych ma obowigzek prowadzenia kontroli wykony-
wania zadan przez platnikow skladek z zakresu ubezpieczen spotecznych, co wy-
nika z art. 68 ust. 1 pkt 6 u.s.u.s. Celem kontroli w zakresie pracy na rzecz wlasnego
pracodawcy jest ustalenie, czy rownolegle zawarta umowa cywilnoprawna jest wy-
konywana na rzecz wlasnego pracodawcy, a w rezultacie, czy przychéd z tej umo-
wy powinien by¢ wliczony do podstawy wymiaru skladek z tytutu umowy o prace.

Kontrole pracy na rzecz wlasnego pracodawcy wykonuje sie¢ w ramach kontro-
li wykonywania zadan i obowiazkéw w zakresie ubezpieczen spotecznych przez
platnikow skltadek. Jej zakres obejmuje przede wszystkim prawidlowos¢ i rzetel-
no$¢ obliczania, potracania i optacania skladek oraz innych skfadek i wptat, do
ktérych pobierania zobowigzany jest Zaktad Ubezpieczen Spotecznych'.

Podkreslenia wymaga fakt, ze kontrola polega na zbadaniu stanu faktycznego
popartego dowodami, tj. weryfikacji stanu deklaratywnego ze stanem rzeczywi-
stym. Ustalanie faktycznych warunkéw wspolpracy kontrolowanego platnika
sktadek z innymi podmiotami gospodarczymi pozostaje w bezposrednim zwigzku
z zakresem przedmiotowym kontroli z uwagi na koniecznos¢ ustalenia, ktéry pod-
miot gospodarczy jest de facto patnikiem skladek dla zleceniobiorcow.

Z uwagi na specyficzng konstrukeje pracy na rzecz wlasnego pracodawcy wy-
magane jest przeprowadzanie kontroli réwniez w podmiocie zglaszajacym do
ubezpieczen osoby zatrudnione na podstawie uméw cywilnoprawnych.

Sprzeciw przedsiebiorcy wobec prowadzonej
kontroli a jej zakres

W praktyce watpliwosci interpretacyjne moze budzi¢ kwalifikacja prawna umow
cywilnoprawnych zawieranych przez pracownika z podmiotem innym niz praco-
dawca. W przypadku kontroli omawianego zagadnienia i potrzeby zweryfikowa-
nia, czy umowy cywilnoprawne zostaly zawarte w celu obejscia przepiséw prawa,
platnicy sktadek korzystaja z prawa do sprzeciwu na podstawie art. 59 ust. 1 usta-
wy z dnia 6 marca 2018 r. - Prawo przedsiebiorcow”’. Platnicy skladek podnosza
wowczas zarzut dotyczacy naruszenia zakresu przedmiotowego kontroli, w szcze-
gblnosci w przypadku zadania przez inspektora kontroli ZUS przediozenia uméow

16 Zakres kontroli okresla art. 86 ust. 2 pkt 2 u.s.u.s.
17 Dz.U.z2023r., poz. 221, 641,803, 1414, 2029.
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o wspolpracy czy tez kontraktow zawartych pomiedzy kontrolowanym platnikiem
skladek a podmiotem, ktéry zawiera umowy cywilnoprawne. W ocenie platni-
kow sktadek wykracza to poza zakres przedmiotowy kontroli wskazany w upowaz-
nieniu do przeprowadzenia kontroli ptatnika sktadek. Kontrolowani przedsigbiorcy
wnoszg wowczas o odstgpienie od czynnosci kontrolnych i zakonczenie kontroli.

Argumentacja platnikéw skladek dotyczaca przekroczenia zakresu kontroli nie
znajduje uzasadnienia w obowigzujacych przepisach prawa. Inspektor kontroli
ZUS w trakcie prowadzonej kontroli ma prawo m.in. do badania wszelkich ksiag,
dokumentdéw finansowo-ksiegowych i osobowych oraz innych no$nikéw informa-
cji zwiazanych z zakresem kontroli (art. 87 ust. 1 pkt 1 u.s.u.s.), a takze zabezpie-
czania zebranych dowodoéw (art. 87 ust. 1 pkt 2 u.s.u.s.). Oznacza to, ze inspektor
kontroli ZUS ma prawo do zadania przedlozenia na przyklad zawartych umow
o wspolpracy pomiedzy platnikiem skladek bedacym pracodawca a platnikiem
skladek, ktory zawarl umowy cywilnoprawne.

Natomiast zgodnie z art. 88 ust. 1 u.s.u.s. platnicy skladek sa zobowigzani udo-
stepni¢ wszelkie ksiegi, dokumenty i inne no$niki informacji zwiazane z zakresem
kontroli, ktére sg przechowywane u platnika oraz u 0séb trzecich w zwiazku z po-
wierzeniem tym osobom niektdérych czynnosci na podstawie odrgbnych umoéw.

Podkresli¢ nalezy, ze na podstawie ustawy Prawo przedsiebiorcéw organy kon-
troli zostaly zobowigzane do prowadzenia analizy prawdopodobienstwa narusze-
nia przepiséw prawa w celu typowania do kontroli nierzetelnych przedsigbiorcow
naruszajacych przepisy prawa. Zgodnie z art. 47 ust. 1 ustawy Prawo przedsie-
biorcéw kontrole planuje sie¢ i przeprowadza po uprzednim dokonaniu analizy
prawdopodobienstwa naruszenia prawa w ramach wykonywania dziatalnosci go-
spodarczej. Analiza obejmuje identyfikacje obszaréw podmiotowych i przedmio-
towych, w ktorych ryzyko naruszenia przepisow jest najwigksze.

Jezeli analiza danych zglaszanych przez platnikéw sktadek wykazuje, ze osoby
zgloszone do ubezpieczenia zdrowotnego na podstawie umowy zlecenia sg jedno-
cze$nie zgloszone z tytulu umowy o prace przez innego platnika sktadek, to zachodzi
prawdopodobienstwo naruszenia art. 8 ust. 2a u.s.u.s. Z tej przyczyny konieczne jest
zbadanie uméw o wspoélpracy zawartych przez platnika skfadek z tym podmiotem,
ktory zglaszat rownoczesnie te same osoby do ubezpieczenia zdrowotnego z tytutu
zawartych umow zlecen. Ustalenie, kto jest beneficjentem zawartych uméw o wspot-
pracy w zakresie §wiadczonej pracy, ma bezposredni wplyw na powstanie obowigz-
ku ubezpieczen spolecznych i w konsekwencji na oplacanie sktadek lub tez na usta-
lenie, zZe zawarte umowy takiego obowiazku nie wywieraja.

Co do uprawnienia przez inspektora kontroli ZUS zadania w trakcie kontroli
przedlozenia uméw wspotpracy zawartych przez platnika skladek z innymi pod-
miotami wypowiedzial si¢ Wojewddzki Sagd Administracyjny w Warszawie w wy-
roku z dnia 10 kwietnia 2019 r., sygn. V. SA/Wa 875/18. W powotanym wyroku
wskazano, ze prowadzacy kontrole wezwal kontrolowanego platnika sktadek do
przedlozenia umoéw o wspdtpracy.
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W uzasadnieniu tego wyroku sad wskazal, ze ,kontrole przeprowadza inspek-
tor (art. 86 ust. 1 u.s.u.s.) i to on jest wltadny zadac i ocenia¢ dokumenty w sferze
zakresu kontroli, a takze pod katem istotnosci i proporcjonalnosci w stosunku do
ustalen kontroli. Prawidtowo$¢ wskazanych przez platnika skladek z tytuléw do
ubezpieczen spolecznych zgloszonych osob w dokumentach zgloszeniowych wy-
maga zbadania nie tylko analizy zawartych uméw i dowodéw wyplaty za wykona-
nie umowy, ale sprawdzenia sposobu i warunkéw wykonania umowy”.

Skutki stwierdzenia wykonywania pracy na rzecz
wtasnego pracodawcy - podstawa wymiaru
sktadek

Zgodnie z art. 18a ust. 1a u.s.u.s. do podstawy wymiaru sktadek na ubezpiecze-
nia emerytalne i rentowe z tytulu umowy o prace ubezpieczonych wykonuja-
cych prace na rzecz wlasnego pracodawcy zalicza sie rowniez przychdd z tytutu
umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy o $wiadczenie ustug, do
ktérej zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje sie przepisy dotyczace zlecenia
albo umowy o dzielo. W tej podstawie uwzglednia si¢ przychod z tytutu umowy
cywilnoprawne;j*®.

Przepisy ubezpieczen spolecznych nie wskazujg zrédta finansowania sktadek na
ubezpieczenia spoleczne od wynagrodzenia z tytutu umowy cywilnoprawnej, kto-
re powinno by¢ wliczone do podstawy wymiaru sktadek ze stosunku pracy. Prze-
pisy ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych nie odnoszg si¢ takze do przepty-
wu informacji o zatrudnieniu i przychodzie osdb, ktére jednoczesnie wykonuja
prace na rzecz swego pracodawcy w ramach stosunku pracy i na podstawie umow
cywilnoprawnych zawieranych z innym podmiotem. Pozyskanie tych informacji
przez pracodawce wigze sie ze spelnieniem cigzacego na nim obowigzku i zadan
natozonych przez ustawodawce w zakresie obliczania i optacania skladek na obo-
wigzkowe ubezpieczenia pracownika'®. Pracodawca ma prawo domagania si¢ tego
rodzaju informacji (przede wszystkim od samego pracownika) i nie stanowi to
naruszenia danych osobowych ani obrazy débr osobistych pracownika®.

Kwestia byla réwniez przedmiotem orzeczenia Trybunalu Konstytucyjnego,
ktéry w analogiczny sposéb wypowiedzial sie¢ w wyroku z dnia 13 maja 2021 r,,

18 G. Uscinska, Prawo zabezpieczenia...,s. 61.
19 D. Dzienisiuk, Rodzaje zatrudnienia..., s. 87-89.
20 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 wrze$nia 2015 r., sygn. | UK 490/14.
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sygn. K 15/16: ,w $lad za orzecznictwem Sadu Najwyzszego, [...] pracodawca ma
prawo domagania si¢ informacji w zakresie wysokosci przychodu pracownika z ty-
tulu umowy cywilnoprawnej zawartej przez tego pracownika z innym podmiotem
dla celéw ustalenia podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenia spoteczne przede
wszystkim od samego pracownika w ramach trojstronnego stosunku ubezpieczen
spolecznych taczacego ubezpieczonego, platnika skladek oraz organ rentowy. Ten
stosunek jest bowiem zwigzany m.in. z realizacja przez platnika nalozonych na
niego przez ustawodawce zadan w zakresie obliczania i optacania skladek na obo-
wigzkowe ubezpieczenia pracownika, w tym takze pracownika, o ktdrym mowa
w art. 8 ust. 2a u.s.u.s. (zob. wyrok SN o sygn. akt III UK 22/11)".

Orzecznictwo sadowe

Kluczowym orzeczeniem sadowym, ktdre ukierunkowalo lini¢ orzecznicza w na-
stepnych latach w zakresie pracy na rzecz wlasnego pracodawcy, byta uchwata
Sadu Najwyzszego z dnia 2 wrzesnia 2009 r., sygn. II UZP 6/09.

Podkreslenia wymaga fakt, ze powotana uchwata Sadu Najwyzszego rozstrzyga-
ta zagadnienie dotyczace sporu, kto jest platnikiem skladek za osoby wykonujace
prace na rzecz wlasnego pracodawcy, nie zas koniecznosci zaptaty sktadek z tytulu
umoéw cywilnoprawnych. Zgodnie z tg uchwalg platnikiem skfadek za osobe, ktéra
na podstawie umowy cywilnoprawnej wykonuje prace na rzecz wlasnego praco-
dawcy w rozumieniu art. 8 ust. 2a u.s.u.s., jest pracodawca.

Przed 2009 r. Zaklad Ubezpieczen Spotecznych w przypadku stwierdzenia wy-
konywania pracy na rzecz wlasnego pracodawcy dokonywal przypisu skladek za
osobe wykonujaca prace na rzecz wlasnego pracodawcy podmiotowi, z ktérym za-
warta byla umowa cywilnoprawna. Po dniu wejscia w zycie uchwaly w przypadku
stwierdzenia wykonywania pracy na rzecz wlasnego pracodawcy przypis skladek
dokonywany jest pracodawcy, tj. podmiotowi, na rzecz ktorego praca jest faktycz-
nie $wiadczona.

W judykaturze prezentowane jest jednolite stanowisko, z ktérego wynika, ze
art. 8 ust. 2a u.s.u.s. rozszerza pojecie pracownika do celéw ubezpieczen spolecz-
nych poza sfere stosunku pracy?'. Norma art. 8 ust. 2a u.s.u.s. wykreowala nie tylko
szerokie pojecie ,pracownika’, ale takze szeroka definicje pracowniczego tytulu
obowigzkowych ubezpieczen spotecznych. Tytulem tym jest faczacy pracodawce
z pracownikiem stosunek pracy oraz dodatkowo umowa cywilnoprawna zawarta

21 Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia 29 stycznia 2020 r., sygn. Il AUa 1085/19,
Legalis nr2352712.
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przez pracownika z pracodawca lub zawarta z osobg trzecig, ale wykonywana na
rzecz pracodawcy*.

Zgodnie z teza postanowienia Sadu Najwyzszego z dnia 22 pazdziernika 2020 r.,
sygn. akt III UK 501/19, to pracodawca, ktoérego pracownik wykonuje na jego
rzecz prace w ramach umowy cywilnej zawartej z osobg trzecia, jest ptatnikiem
sktadek na ubezpieczenia spoleczne. Wowczas platnikiem sktadek nie jest ta osoba
trzecia. Zgodnie z tezg postanowienia Sadu Najwyzszego z dnia 14 maja 2020 r.,
sygn. akt III UK 219/19, art. 8 ust. 2a u.s.u.s. nie likwiduje odrebnosci uméw cy-
wilnych, co nie oznacza, ze nalezy bezwzglednie stosowac¢ zasade ogolna, czyli ze
platnikiem jest osoba trzecia — pracodawca uméw cywilnych. Orzecznictwo Sadu
Najwyzszego, poczawszy od uchwaty z dnia 2 wrze$nia 2009 r., sygn. II UZP 6/09,
zgodnie przyjmuje, ze to pracodawca, ktérego pracownik wykonuje na jego rzecz
prace w ramach umowy cywilnej zawartej z osobg trzecig, jest platnikiem skladek
na ubezpieczenia spoteczne. Wowczas platnikiem skladek nie jest ta osoba trzecia.

W aktualnym orzecznictwie sadowym, tj. uchwalach Sadu Najwyzszego:
z dnia 26 sierpnia 2021 r., sygn. III UZP 3/21 oraz z dnia 26 sierpnia 2021 r.,
sygn. III UZP 6/21, podkre§la sig¢, ze finansowanie przez pracodawce w jakikol-
wiek sposéb wynagrodzenia z tytutu $wiadczenia na jego rzecz pracy przez pra-
cownika na podstawie umowy zawartej z osoba trzecig przemawia za zastosowa-
niem art. 8 ust. 2a u.s.u.s.”

WhniosKki

Kontrole platnikéw skladek, ktorzy zglaszaja do ubezpieczen osoby wykonujace
umowy cywilnoprawne i umowy o prace za ten sam okres, maja na celu weryfika-
cje poprawnego wykonywania zadan z zakresu ubezpieczen spolecznych. Celem
regulacji bylo uszczelnienie systemu ubezpieczen i zapewnienie ochrony ubezpie-
czonym przed nierzetelnymi pracodawcami.

Naruszenie przepiséw prawa w zakresie ubezpieczen spotecznych moze wywo-
ta¢ negatywne konsekwencje finansowe zaréwno dla pracodawcy, na rzecz ktérego
wykonywana jest praca w ramach umowy cywilnoprawnej zawartej z podmiotem
trzecim, jak i dla zatrudnianych oséb.

22 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 pazdziernika 2011 r., sygn. Il UK 22/11.

23 M. Ku$mierczyk, Pojecie ,pracy na rzecz wtasnego pracodawcy’; o ktérym mowa w art. 8 ust. 2a
ustawy z dnia 13 paZzdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych, ,Biuletyn Instytutu
Studiow Podatkowych” 2022, nr 8.
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Zmiany do ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych wprowadzone juz
w 1999 r. w zakresie ograniczenia mozliwosci wykonywania przez pracownika
tych samych zadan nalezacych do zakresu obowiazkow z tytulu stosunku pracy,
ale na podstawie uméw cywilnoprawnych, nie wyeliminowaly naduzy¢. Platni-
cy skladek, omijajgc art. 8 ust. 2a u.s.u.s., uwazajg, ze ich pracownicy korzystaja
ze zbiegu tytuldéw, co daje im mozliwos¢ zglaszania do ubezpieczen spolecznych
i optacania sktadek na ubezpieczenia spoteczne tylko od czgsci przychodu z tytutu
wykonywanej pracy. W rezultacie tworza si¢ sytuacje konfliktowe, skutkujace po-
wstaniem sporéw sadowych.

O liberalizacji prawa pracy mowi si¢ najczesciej z punktu widzenia pracodaw-
cow?, a takie podejscie do liberalizacji prawa moze prowadzi¢ do ograniczenia nie
tylko niektérych uprawnien pracowniczych, ale takze praw w zakresie ubezpie-
czen spolecznych, w szczegdlnosci dostepu do swiadczen.

W ostatnich dziesiecioleciach prawo pracy przechodzi glebokie przemiany,
a ich podstawowym celem jest dostosowanie przepiséw regulujacych zatrudnie-
nia pracownicze do zmieniajacych si¢ warunkéw wykonywana pracy*. W ocenie
L. Pisarczyka dochodzi do masowego wykorzystywania, a w zasadzie naduzy-
wania umow cywilnoprawnych jako podstawy zatrudnienia, a zmiany dotycza-
ce uelastycznienia rynku pracy powinny nastepowaé w sposob zréwnowazony,
tak aby taczy¢ ochrong z elastycznos$cia. W przeciwnym razie dominuje pozycja
pracodawcow, a pracownicy tracg ochrong socjalng lub jest ona znacznie ogra-
niczona.

Omawiany przepis budzi liczne kontrowersje, nie tylko u kontrolowanych pfat-
nikow sktadek, czego wyrazem sg liczne spory sadowe, ale takze u przedstawicieli
nauki prawa oraz réznych organéw panstwa i instytucji*.

24 L.Florek, Granice liberalizacji prawa pracy, [w:] E. Bielak, H. Lewandowski (red.), Granice libe-
ralizacji prawa pracy. Problemy zabezpieczenia spotecznego, £6dz 2003, s. 10.

25 k. Pisarczyk, Uelastycznienie prawa pracy, [w:] B. Godlewska-Bujok, K. Walczak (red.), Rézno-
rodnos¢ w jednosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i polityki spo-
tecznej. Ksiega pamigtkowa dedykowana profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu, Warszawa
2019, s. 125.

26 M. Rylski, Kilka uwag o ratio legalis art. 8 ust. 2a ustawy o systemie ubezpieczeri spotecznych in
principio, [w:] T. Kuczynski, A. Jabtonski (red.), Prawo pracy i prawo zabezpieczenia spotecz-
nego. Terazniejszos¢ i przysztos¢. Ksiega Jubileuszowa Profesora Zdzistawa Kubota, Warszawa
2018, s. 358-366 i przytoczona tam literatura, m.in. P. Prusinowski, Obowiqgzek zaptaty skta-
dek a definicja pracownika w prawie ubezpieczeri spotecznych, ,Monitor Prawa Pracy” 2011,
nre,s.294; D. Wasik, Rzecz o potrzebie nowelizacji art. 8 ust. 2a ustawy o systemie ubezpieczen
spotecznych na przyktadzie dziatalnosci leczniczej, ,Prawo Budzetowe Panstwa i Samorzadu”
2014, nr 4, s. 91 i nast.; stanowisko RPO w sprawie P 1/16 zawistej przed Trybunatem Kon-
stytucyjnym w wyniku pytania prawnego Sadu Apelacyjnego w Szczecinie 201/16, wniosek
Konfederacji Lewiatan oraz Pracodawcow RP do Trybunatu Konstytucyjnego o zbadanie
zgodnosci z Konstytucja RP przepiséw ustaw K 2015/16.
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Nalezy sie zgodzi¢ ze stanowiskiem, ze przepis art. 8 ust. 2a u.s.u.s. budzi kon-
trowersje, jednakze trzeba réowniez zauwazy¢, ze prezentowane w literaturze po-
glady sa rozbiezne, w zaleznosci od perspektywy ich prezentowania — czy w aspek-
cie interesu przedsiebiorcy, czy tez interesu pracownika.

Zadania, jakie natozyl ustawodawca na Zaklad Ubezpieczen Spotecznych w za-
kresie kontroli platnikéw skladek dotyczacej wywigzywania si¢ z obowigzkow
w zakresie ubezpieczen spolecznych, musza uwzglednia¢ ochrone ubezpieczo-
nych i zapewnienie prawidlowej realizacji zasady rdwnego traktowania wyrazonej
w art. 2 u.s.u.s. Bogate orzecznictwo sadowe w omawianym zagadnieniu, wskazu-
jace na zasadnos¢ objecia obowiazkiem ubezpieczen spolecznych os6b wykonuja-
cych prace na rzecz wlasnego pracodawcy w ramach uméw cywilnoprawnych, nie
powinno budzi¢ watpliwosci i by¢ przedmiotem sporu.

Pod rozwage nalezy wzia¢ to, czy przepis ten budzilby kontrowersje, jeze-
li sktadki z tytulu pracy na rzecz wlasnego pracodawcy bylyby przypisywane
podmiotowi, z ktérym zawarta jest umowa cywilnoprawna, ktory de facto po-
nosi ryzyko gospodarcze zwigzane z brakiem oplacania pelnych sklfadek na
ubezpieczenia spoteczne. Zaklad Ubezpieczen Spolecznych poczatkowo wy-
dawal decyzje zobowiazujace zleceniodawcéw do zglaszania umoéw zlecen lub
o dzielo do obowigzkowego ubezpieczenia na zasadach obowiazujacych pra-
cownikéw, tj. emerytalnego, rentowego, chorobowego i wypadkowego?. Sy-
tuacja zmienila si¢ po uchwale Sadu Najwyzszego z dnia 2 wrzes$nia 2009 r.,
sygn. II UZP 6/09, w ktorej sad uznal, ze: ,pracodawca, ktérego pracownik
wykonuje na jego rzecz prace w ramach umowy o dzieto zawartej z osobg trze-
cig, jest platnikiem skladek na ubezpieczenie emerytalne, rentowe, chorobowe
i wypadkowe z tytulu tej umowy”.

Jednym z proponowanych rozwigzan jest, jak sugeruje S. Koczur, modyfikacja
przepisu w taki sposdb, aby odwotywatl si¢ wylgcznie do rodzaju $wiadczonej
pracy na rzecz swojego pracodawcy w ramach umowy cywilnoprawnej. W kon-
sekwencji uznaniu za tytul ubezpieczen spotecznych podlegalaby tylko taka
umowa cywilnoprawna zawarta z wlasnym pracownikiem, ktéra dotyczy takiego
samego (lub nawet zblizonego) rodzaju pracy, jaka pracownik wykonuje w ra-
mach stosunku pracy®. Propozycja ta bytaby zasadna, jednakze juz w momencie
jej projektowania mozna spodziewac sig, ze beda zawierane umowy réznicujace
z nazwy rodzaj pracy w celu obejscia takiego przepisu. Cigzar udowodnienia,
ze umowa cywilnoprawna dotyczaca takich samych czynnosci jak w przypadku
wykonywanych w ramach umowy o prace, prowadzitaby do kolejnych sporow
z przedsigbiorcami.

27 . Jedrasik-Jankowska, Konstrukcja uznania..., s. 22.
28 S. Koczur, Beneficjent pracy jako kryterium objecia systemem ubezpieczer spotecznych, ,Mo-
nitor Prawa Pracy” 2013, nr 7, s. 356.
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Whiosek de lege ferenda to uproszczenie systemu oplacania sktadek na ubez-
pieczenia spoleczne, ktory postuluje si¢ od wielu lat, tj. wprowadzenie jednolitej
ryczaltowej sktadki od kazdej umowy, niezaleznie od formy jej zawarcia czy cha-
rakteru wykonywanej pracy.

Tekst wyraza osobiste poglady autorki, a nie stanowisko Zakladu Ubezpieczen
Spotecznych.
Stan prawny na 28 lutego 2023 r.
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Streszczenie

Autor poréwnuje normy prawnokarne (art. 218 k.k.) z przepisami prawa pracy (art. 2 i art. 22 k.p.)
wprowadzonymi przez ustawodawce w celu zapobiegania stosowaniu fikcyjnych form zatrudnienia.
Normy prawnokarne obejmuja ochrong wylacznie znamiona wystepku pracowniczego, a nie pra-
cownikoéw fikcyjnie ustanowionych przez osoby i podmioty zatrudniajgce na podstawie i w ramach
umoéw cywilnoprawnych. Mamy tu do czynienia nie ze skuteczng praktyka, lecz z abstrakcja. Autor
uwaza, ze zasady sformulowane w wymienionych przepisach Kodeksu pracy nie s3 automatycznie
i skutecznie wprowadzane w zycie.

Stowa kluczowe: czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, narusza-
nie praw pracownika, pracownik, stosunek pracy, umowa cywilnoprawna

Abstract

The author compares criminal law norms (Article 218 of the Criminal Code) with the provisions of
labor law (Articles 2 and 22 of the Labor Code) introduced and used by the legislator to prevent the
use of fictitious forms of employment. Primacy should be given to the provisions of the latter branch
of law. The legal and criminal norms protect only the signs of an employee misconduct, and not the
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employees fictitiously positioned by employing persons and entities as persons employed on the
basis of and under civil law contracts. We are dealing not with effective practice but with abstraction.
He believes that the principles formulated in the aforementioned provisions of the Code of Civil
Procedure are not automatically and effectively implemented.

Keywords: activities in cases in the field of labor law and social security, violation of employee rights,
employee, employment relationship, civil law contracts

Wprowadzenie

Przepisy prawa powinny gwarantowac¢ kazdej osobie zdolnej do $wiadczenia pra-
cy, wkraczajacej na rynek pracy, stabilnos$¢ i pewnos¢ zatrudnienia oraz bezpie-
czenstwo pracy (art. 66 ust. 5 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwiet-
nia 1997 r.)'. Obowiazkiem wtadz publicznych jest prowadzenie polityki pelnego
i produktywnego zatrudnienia. Ustawa zasadnicza deklaruje osobom chcacym
$wiadczy¢ prace wolnos¢ wyboru zawodu i miejsca pracy (art. 65 ust. 1). Pod-
stawowa zasadg prawa pracy jest wolnos¢ pracy. Ustawodawca zapewnil bowiem
»kazdemu prawo do swobodnie wybranej pracy” (art. 10 ust. 1 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy)?. Swoboda pracowniczego zatrudnienia oparta
jest na petnej wolnosci obydwu stron potencjalnego stosunku pracy, zaréwno jesli
chodzi o nawigzanie wigzi prawnych, jak i uzgodnienie warunkéw pracy i placy.
Przepis art. 11 k.p. wymaga od stron nawigzanego pracowniczego stosunku pra-
cy - zatrudniajacego (pracodawcy) oraz zatrudnionego (pracownika) — zglosze-
nia wspolnego i zgodnego oswiadczenia woli i dokonania stosownych czynnosci
prawnych. W systemie prawa pracy obowiazujace normy prawne, Kodeks pracy
oraz inne stosowne akty prawne okreslaja i reguluja — po zawarciu umowy o prace
- prawa i obowigzki obydwu stron nawigzanego stosunku pracy (art. 1 k.p.). Nalezy
na wstepie zastrzec, ze umowa o prace nie jest jedyng podstawa prawng wykony-
wania pracy przez osoby zatrudnione. W drugim przepisie prawnym dzialu pierw-
szego ,,Przepisy ogolne” rozdzialu pierwszego ,,Przepisy wstepne” Kodeksu pracy
wymienione zostaly wszystkie stosowane w polskim prawie pracy podstawy praw-
ne zatrudnienia poddanego regulacji omawianego w niniejszym rozdziale Kodek-
su pracy. Sa nimi, poza umowa o prace, inne umowy i formy zatrudnienia, takie
jak: powolanie, wybdr, mianowanie oraz spotdzielcza umowa o prace (art. 2 k.p.).
Pisz¢ o tym, poniewaz wszystkie wymienione podstawy zatrudnienia moga zosta¢
przeksztalcone - z wiekszym lub mniejszym prawdopodobienstwem - w fikcje

1 Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zmianami; Dz.U. z 2001 r. Nr 28, poz. 319; Dz.U. z 2006 r. Nr 200,
poz. 1471; Dz.U.z 2009 r. Nr 114, poz. 946.
2 Tekstjedn. Dz.U.z2002r., poz. 1510, 1700, 2140 - dalej k.p.



Niektdre prawne nastepstwa przeksztatcenia stosunku pracy... 299

prawna, bedaca w aktualnie obowiazujacych warunkach globalnego zatrudnienia
spiritus movens zjawiska omawianego przez prawnikéw uczestniczacych w proce-
durach stosowania nietypowych form zatrudnienia. W tym rozdziale koncentruje
swoje zainteresowanie na stosowaniu wybranych przepiséw prawa pracy (art. 22
§ 1, 1'i 12 k.p.) oraz prawa karnego (art. 218 § 1 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r.
- Kodeks karny)’. Wedlug wymienionych norm prawa pracy zatrudnienie - we-
dlug ktoérego praca okreslonego rodzaju, wykonywana przez pracownika na rzecz
pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i w czasie wyznaczo-
nym przez pracodawce — jest uwazane przez ustawodawce za prace wykonywang na
podstawie stosunku pracy. Bez znaczenia jest nazwa umowy zawartej przez strony
innego stosunku prawnego, w szczegélnosci umowy cywilnoprawnej albo kazde;j
innej umowy o $wiadczenie pracy, niebedacej umowa o pracg. Ustawodawca pol-
ski szczegolng uwage zwrdcit na umowy: agencyjna, o dzielo, zlecenie i umowy
im podobne: o pracy na wezwanie, o pracy weekendowej, o pracach zadaniowych,
réwnowaznych, w przerywanym czasie pracy, o pracy w ruchu ciaglym, o pracy
zmianowej, wykonywanej w ruchomym czasie pracy, skréconym tygodniu pra-
cy oraz wszelkie inne nietypowe umowy wykorzystywane przed przedsigbiorcow
z powodu koniecznosci stosowania niestandardowych formy organizacji czasu
pracy. Do takich uméw sg niekiedy zaliczane réwniez umowy pracownicze odbie-
gajace od gtéwnego standardu zatrudnienia, zawarte na czas nieokreslony, w ra-
mach ktérych praca moze by¢ czasami wykonywana przez osiem godzin dzien-
nie i czterdziesci godzin tygodniowo. Czesciej przedsigbiorcy zaliczaja do takich
umow sporadyczne czynno$ci wykonywane przez czasowo zatrudnionych w row-
nowaznym, przerywanym czasie pracy, prace zmianowe, czynnosci wykonywane
w ruchomym czasie pracy, prace w ruchu cigglym. Przed pandemiag COVID-19
niektorzy pracodawcy starali sie o wylaczenie spod kategorii zatrudnienia na pod-
stawie umowy o prace w formie telepracy oraz prac dzielonych miedzy co najmniej
dwoma pracownikami (job sharing), a nawet prac wykonywanych przy jednym,
a wiec tym samym stanowisku pracy (desk sharing). Niestandardowa organizacja
czasu wykonywania pracy jest uznawana przez niektérych przedsiebiorcow za ela-
styczne formy zatrudnienia niepracowniczego. Do niedawna - w Polsce do 2014 .
- z korzyscia dla starszych pracownikéw, dominowaly wsréd pracodawcéw i pra-
cownikéw tradycyjne formy zatrudnienia, wlgcznie z pracg na podstawie uméw
o prace zawartych na czas nieokreslony albo umowami terminowymi (Polska zaj-
mowala pierwsze miejsce wérdd panstw cztonkowskich Unii Europejskiej w wy-
konywaniu prac na podstawie umoéw na czas nieokreslony lub diugoterminowych
umow o prace?).

3 Dz.U.Nr 88, poz. 553 ze zm. - dalej k.k.

4 Zob. M. Sochacka-Kawiecka, E. Markowska-Belta, D.A. Zielinska, D. Milczarek, P. Ziewiec,
Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia pracowniczego oraz organizacji pracy w woje-
wodztwie tédzkim. Raport koricowy, £6dz 2014, passim.
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Obecnie, w czasach czwartej rewolucji przemyslowej oraz szybko powigksza-
jacej sie¢ w erze postindustrialnej i zarazem globalnej elektronicznej technologii
zatrudnienia, do wyjatkow zaliczy¢ nalezy przypadki §wiadczenia pracy w ramach
stosunku pracy na rzecz platform zatrudnienia’. Nie tylko sztuczna inteligencja,
w przypadku ktorej dotychczas nie bylo podstaw do uwazania maszyn za ,pra-
cownikéw”, ale rdwniez pewna czg$¢ oséb wykonujacych prace przestata by¢ trak-
towana przez przedsigbiorcow jako osoby zatrudnione w ramach pracowniczych
stosunkéw pracy®. Najdobitniejszym dzialaniem podejmowanym przez niektére
panstwa cztonkowskie UE, zmierzajagcym w kierunku przywrdcenia statusu praw-
nego pracowniczego w srodowiskach osob zatrudnionych nie w ramach stosun-
koéw pracy ani na podstawach prawnych regulowanych przepisami prawa pracy, sa
przypadki przedstawione w poprzednich tomach czasopisma ,, Acta Universitatis
Lodziensis. Folia Iuridica”, przygotowanych w ramach cyklu wydawniczego pod
redakcjg profesora Tomasza Duraja. Jako czynny uczestnik tego warto$ciowego
przedsiewzigcia postaram sie przedstawic¢ wybrane prawne nastgpstwa przeksztat-
cenia stosunku pracy w fikcyjng — niepracownicza — wiez prawng. Przedmiotem
mojego zainteresowania s prawnokarne aspekty wprowadzone przez ustawodaw-
ce do polskiego Kodeksu karnego w przepisie art. 218 § 1a tej ustawy. Mam bo-
wiem pewne podstawy do rozwazenia, czy - jak twierdzi ustawodawca - osoby
ztosliwie lub uporczywie wykonujace czynnoséci w sprawach z zakresu prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych, naruszajace z tej racji prawa pracownicze i socjalne,
wynikajace ze stosunku pracy albo ubezpieczenia spotecznego, podlegajace sank-
cjom karnym, przyczyniaja si¢ do przeksztalcania fikcyjnych form zatrudnienia
w wiezi prawne akceptowane przez ustawodawce. Z uwagi na watpliwosci, jakie zy-
wie wobec korzystania ad hoc przez przedsigbiorcow ze sztucznej inteligencji oraz
cyfrowych technologii i — w coraz szerszym zakresie — innych nietypowych form
zatrudnienia, wprowadzitem w tym rozdziale podtytul Abstrakcja czy skuteczna
praktyka?. Interpretacja art. 218 k.k., normy prawnej stosowanej w celu ochro-
ny praw pracowniczych oséb swiadczacych prace w ramach prawnych stosunkéow
pracy, ma uswiadomi¢ czytelnikom, czy trzymajac si¢ rozwigzan prawnokarnych,
jesteSmy - jako prawnicy - zdolni do osiagniecia korzystnych efektow dla osob
pracujacych, nieuznawanych za pracownikéw przez przedsigbiorcow oraz wladze
publiczne i pafistwowe.

5 Zob. AM. Swiagtkowski, Elektroniczne technologie zatrudnienia ery postindustrialnej, Krakéw
2019, passim.

6 Tenze, Sztuczna inteligencja a prawo i stosunki pracy, ,,Polityka Spoteczna” 2021, t. 562, nr 1,
s. 1-11; tenze, Warunki rozwoju i wptyw sztucznej inteligencji na prace, zatrudnienie i niektdre
prawnie nieuregulowane w Unii Europejskiej zagadnienia spoteczne, technologiczne i gospo-
darcze, [w:] K. Baran, M. Lekston, A. Rogacka-tukasik (red.), lus est ars boni et Aequi/Ksiega
Jubileuszowa prof. Bolestawa Macieja Cwiertniaka, ,Roczniki Administracji i Prawa”, R. XXI,
zeszyt specjalny, s. 101-115.
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Konstrukcja prawna przeksztatcenia fikcyjnego
zatrudnienia w pracowniczy stosunek pracy

Przepis art. 218 § 1a k.k. chroni prawa pracownicze naruszone przez kazdego, kto,
wykonujac czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
ztodliwie lub uporczywie narusza prawa pracownika wynikajace ze stosunku pra-
cy albo ubezpieczenia spotecznego. Definicja i zakres ochrony uprawnien objetych
prawnokarng ochrong zostaly skonstruowane na zasadzie idem per idem, uprawnie-
nia pracownicze moga by¢ bowiem naruszone tylko wéwczas, gdy przystuguja osobom
zatrudnionym na podstawie i w ramach prawnych stosunkéw pracy. Wymieniony prze-
pis ochronny jest kopia poprzednio obowigzujacej normy prawnej — art. 218 § 1 kk,,
uregulowanej ustawg z dnia 6 czerwca 1997 r. Zamiana wcze$niejszej normy (paragra-
fu pierwszego) na identyczng norme druga (paragraf pierwszy opatrzony literg ,,a”)
zastuguje na komentarz, poniewaz odzwierciedla koncepcje przyjeta w niniejszym
rozdziale, traktujacym o roli prawa karnego w uzgodnionej przez negocjujace strony
zawartej umowie o podstawie prawnej zatrudnienia. Zastgpienie przez strony stosun-
ku prawnego zgodnej z prawem pracy pracowniczej podstawy ma przede wszystkim
stuzy¢ przedsiebiorcy, ktéry w normalnych warunkach wystepowatby w roli praco-
dawcy. Zatrudniajac niepracownika do wykonywania okreslonej pracy, przedsigbiorca
nie ma obowigzku przestrzegania obowigzujacych przepiséw prawa pracy. Nie majg
one bowiem zastosowania do innych stosunkéw prawnych niz pracownicze stosun-
ki pracy. Analogiczne wrazenie na czytelnikach moze robi¢ postepowanie Trybunatu
Konstytucyjnego w sprawach 30/09 oraz 29/09* dotyczacych pozornego przeksztalce-
nia obowigzujacej aktualnie normy prawnej w inna, identyczng. Kolejna norma zastep-
cza moglaby by¢ tez przeksztalcona w drugi z kolei identyczny przepis (z ,,b” na ,,c”)°.
Formalnie rzecz biorac, Trybunal Konstytucyjny postapil zgodnie z reguly ne bis in
idem, zdefiniowang w art. 11 kk., poniewaz karzac t¢ samg osobe fizyczng za wyrza-
dzony przez nig identyczny karalny czyn, krajowy organ wymiaru sprawiedliwosci
postapilby niezgodnie z podstawowymi normami prawa krajowego'’, europejskiego"!

7 Przepis ten zastepuje norme prawna art. 218 § 1 k.k., uchylong wyrokiem Trybunatu Konsty-
tucyjnego z dnia 18 listopada 2010 r., OTK ZU 9A/2010, poz. 104.

8 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 18 listopada 2010 r., sygn. 30/09, 29/09, OTK ZU
9A/2010, poz. 104.

9 Wten sposoéb mozna dobrnac do konca alfabetu, co nie miatoby wptywu na dalsze mnozenie
przypadkéw sprzecznych z obowiazujaca reguta, wedle ktdrej ,ten sam czyn moze stanowic
tylko jedno przestepstwo”.

10 Art. 2 Konstytucji RP.
11 Art. 4 ust. 1 protokotu nr 7 do Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolno-
$ci (Dz.U. 22003 r. Nr 42, poz. 364).
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i miedzynarodowego™. Ten sam czyn moze stanowi¢ w prawie karnym tylko jedno
przestepstwo. Inaczej sprawa przedstawia si¢ w przepisach prawa pracy. Tam jedna i ta
sama osoba zatrudniona przez ten sam podmiot moze wykonywa¢ w ramach dwdch
stosunkow prawnych dwie identyczne, a tym bardziej rézne prace. Jedna z nich ma
prawo wykonywa¢ w ramach stosunku pracy, druga natomiast na podstawie umo-
wy cywilnoprawnej. W pierwszym przypadku pracujacy wystapi w roli pracownika,
a w drugim osoby zatrudnionej nie na podstawie stosunku pracy. Podmiot lub osoba
fizyczna, ktory/ktora zatrudnia, wystapi w takim przypadku zaréwno w charakterze
pracodawcy, jak i przedsigbiorcy. Nie oznacza to jednak zagwarantowania pokrzyw-
dzonemu prawa do ochrony we wszystkich sprawach, w jakich wystepuje w danym za-
ktadzie pracy, poniewaz art. 218 § 1a k.k. chroni uprawnienia przystugujace wylacznie
osobie aktywnej zawodowo. Czyni to, weryfikujac jedna i t¢ sama osobe albo podmiot,
z ktérymi zostaly zawarte dwie odrebne umowy — pierwsza o $wiadczenie pracy, druga
o wykonywanie czynnosci zawodowych okreslonych i zdefiniowanych przez strony
stosunku niepracowniczego, ale na przyklad cywilnoprawnego. Nalezy zwréci¢ uwage,
ze przedstawiony podzial rdl i zwigzanych z nimi obowigzkéw oraz uprawnien przy-
stugujacych tej samej osobie, wykonujacej na innej podstawie prawnej identyczne albo
zblizone czynnosci zawodowe, moze przystugiwac tak samo jak podobne badz iden-
tyczne uprawnienia do korzystania ze $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego. Usta-
wa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie zabezpieczen spolecznych® gwarantuje
osobom zatrudnionym, niemajacym statusu pracownika, uprawnienie do swiadczen
z zabezpieczenia spolecznego. Tak zrealizowane zostalo zamierzenie panstwowej in-
stytucji zabezpieczenia spolecznego (ZUS-u) zréwnania i jednakowego traktowania
niektérych zatrudnionych z pozycja 0séb zatrudnionych, majacych status pracowni-
kéw. W polskich systemach prawa pracy oraz prawa zabezpieczenia spolecznego wy-
stepuja dwie odrebne definicje pracownika. Jedng z nich stosuje si¢ wobec pracowni-
koéw sensu stricto, wymienionych w art. 2 k.p. Drugiej natomiast uzywa sie dla potrzeb
zabezpieczenia spofecznego (art. 8 ust. 1-3 u.s.z.s.), czyli wobec wspotpracownikéw,
0s6b wykonujacych prace na podstawie umow cywilnoprawnych (agencyjnej, zlecenia
i 0 dzielo). Zasadnicza réznica miedzy tymi systemami prawa wyraza si¢ w przedmio-
cie i zakresie obowigzywania dwoch pochodnych dziedzin prawa, jakimi s3 normy
indywidualnego prawa pracy oraz przepisy prawa zabezpieczenia spolecznego. Z wy-
jatkiem przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy, chronionych art. 220 k k., wszystkie
pozostale uprawnienia pracownicze i ubezpieczeniowe podlegaja ochronie prawnej
ustanowionej na podstawie prawnej oraz w ramach art. 218 k.p.

12 Art. 14 ust. 7 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych ONZ (Dz.U.
z 1977 r. Nr 38, poz. 167). Polska jest sygnatariuszem tego paktu wytozonego do podpisu
przez panstwa cztonkowskie 19 grudnia 1966 .

13 Tekstjedn. Dz.U.z2022r., poz. 1009, 1079, 1115, 1265, 1933, 2185 - dalej u.s.z.s.
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Konstrukcja prawna ochrony praw pracownika

Artykut 218 § 1a k.k. chroni naruszone prawa pracownicze przystugujace osobom
zatrudnionym, majacym status prawny pracownika albo odpowiadajacym wymaga-
niom sformulowanym w art. 8 ust. 1-3 u.s.z.s. Wymieniony przepis Kodeksu karne-
go nie podaje jednak expressis verbis, kogo nalezy uwaza¢ za pracownika. Powstaje
wigc wrazenie, Ze prokurator ma prawo samodzielnie decydowa¢, kto, bedac za-
trudnionym w charakterze pracownika, powinien by¢ objety ochrong prawng gwa-
rantowang przepisami Kodeksu karnego. Oczywiste jest, iz ,,parasol ochronny” nie
moze by¢ rozciagniety przez ustawodawce na kazdego zatrudnionego w charakterze
pracownika. Artykul 218 § 1a i 2 k.k. wymienia nastepujace sankcje: grzywna, kara
ograniczenia wolnosci lub pozbawienia wolnosci do roku albo do lat dwdch. Wynika
z tego, ze zakres zastosowania przepisow ochronnych oséb fikcyjnie zatrudnionych,
ktore — zgodnie z prawem pracy — powinny wykonywa¢ prace gwarantujaca status
pracowniczy, nie jest objety ochrong prawng, jaka moze mie¢ miejsce na podsta-
wie wymienionych wyzej przepisow prawa karnego. W dziale trzynastym Kodeksu
pracy, zatytulowanym ,,Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia przeciwko prawom pra-
cownika’, przedstawione zostaly katalogi wykroczen przeciwko prawom pracowni-
ka (art. 281-283 k.p.), za ktére moga by¢ zastosowane sankcje karne wymienione
w przepisach art. 2181220 k.k. oraz kary grzywien, jakie moga zosta¢ nalozone przez
organy wymiaru sprawiedliwosci lub administracje w wymiarze od 1000 do 30 000 zto-
tych z racji nieprzestrzegania przez pracodawcéw obowigzujacych przepisow
prawa pracy wymienionych w dziale 13 k.p. Jednak kary te nie stuza nawet w nie-
wielkim stopniu gléwnemu celowi rozwazan prawnych prowadzonych w niniejszym
rozdziale na temat przeciwdzialania przeksztalceniom stosunku pracy w fikcyjna
wigz prawng. Biorac pod uwage zmiany, jakie zostaly juz dokonane w systemie pra-
wa zabezpieczenia spolecznego, znaczna cze$¢ przedsigbiorcéw nawiazujacych wiezi
z zatrudnionymi na podstawie cywilnoprawnych uméw o prace postepuje lege artis.
Przedsigbiorcy zostali zobowigzani przez ustawodawce do dokonywania wplat
skladek na konta oséb ubezpieczeniowych, ktore zatrudniajg przy wykonywaniu
czynnosci polegajacych rowniez na swiadczeniu pracy. De lege lata i automatycznie
de facto status oséb zatrudnionych w ramach cywilnoprawnych uméw o swiadcze-
nie ustug polegajacych na wykonywaniu czynnosci przez osoby zawodowo aktywne,
niemajace statusu prawnego pracownikow, zostal wyréwnany. Odmiennie przedsta-
wia si¢ sytuacja osob fikcyjnie zatrudnionych przez pracodawce, odgrywajacego role
przedsigbiorcy zamawiajacego $wiadczenie ustug polegajacych na pracy. Ostatnie
lata us$wiadomity wszystkim zatrudnionym, zgodnie z wymaganiami skodyfikowa-
nymi w art. 22 § 1 k.p., ze obowigzek poddania si¢ osoby $wiadczacej czynnosci
polegajace na pracy kierownictwu osoby albo innego podmiotu, na ktérych rzecz
praca ma by¢ wykonana w czasie i w miejscach wyznaczonych przez zamawiajacego,
stanowi jeden z kanondéw pracowniczego zatrudnienia, ktére obowigzkowo - pod



304 Andrzej Marian Swiagtkowski

rygorem odpowiedzialnosci prawnej uzasadniajacej rozwigzanie wiezi prawnej ze
skutkiem natychmiastowym — moze by¢ w kazdym przypadku zastosowany. Ozna-
cza to, ze prawna definicja pracownika powinna by¢ zmodyfikowana, poniewaz
rzekomo ochronne przepisy obydwu rozpatrywanych kodekséw — pracy i karnego
- zaslugujag na powazne zmiany. Stopienn modyfikacji nie powinien by¢ jednakowy;,
przepis art. 22 k.p. daje bowiem fikcyjnie zatrudnionemu pracownikowi szanse na
uzyskanie statusu pracowniczego i uprawnienia do kontynuowania pracy na pod-
stawie i w ramach umowy o prace, mimo podpisania uzgodnionej z przedsigbiorca,
ktéry go zatrudnil, umowy cywilnoprawnej. Nie jest bowiem dopuszczalne zastg-
pienie umowy o prace umowa cywilnoprawna (art. 22 § 1' k.p.). Tak wiec kazdy fik-
cyjnie zatrudniony na podstawie umowy cywilnoprawnej, ubiegajacy sie o zatrud-
nienie w ramach pracowniczego stosunku pracy, ma mozliwo$¢ zastapienia zawartej
umowy cywilnej umowg pracownicza. Wedle konstrukcji prawnej zastosowanej
przez ustawodawce w art. 22 k.p. dopuszczalne jest - na mocy wyroku wlasciwego
sadu pracy lub ugody zainteresowanych stron - zastgpienie umowy cywilnopraw-
nej umowy o prace przy zachowaniu przez zatrudnionego pracownika warunkéow
sine qua non $wiadczenia pracy. Zakaz sformutowany w art. 22 § 1? k.p. ma zasto-
sowanie wylacznie w odwrotnym przypadku. W uregulowanej przepisami prawa
karnego normie prawnej art. 218 § 1 k.k. nie ma podstaw prawnych i faktycznych do
poszukiwania ,,prawnokarnej ochrony praw pracownika’'. Ztosliwe lub uporczywe
naruszanie przez zatrudniajacego uprawnien ,,pracownika’, uwazanego przez przed-
sigbiorce, z ktorym zawarta zostala umowa cywilnoprawna, za osobe $wiadczaca
ustuge albo ustugi polegajace na pracy, nie gwarantuje zatrudnienia w takim cha-
rakterze. Artykul 218 § 2 k.p. uzywa sformutowania ,,osoba okreslona w § 1a”. Taka
osoba jest wylacznie ktos, kto, wykonujac czynnosci w sprawach z zakresu prawa
pracy i ubezpieczen spolecznych, ztosliwie i uporczywie narusza prawa pracownicze
osoby, ktérej odmoéwiono wykonywania pracy w ramach prawnych stosunku pracy.
Wymierzenie nawet najwyzszej kary grzywny, 30 000 ztotych, nie przyczyni sie do
zamiany poprzedniego fikcyjnego zatrudnienia w pracowniczy stosunek pracy.

Znamiona wystepku pracowniczego

Problematyka wystepku pracowniczego w nauce prawa polskiego zajmowali si¢
niemal wylacznie karnisci. Swoje zapatrywania na temat sankcji prawnych sto-
sowanych wobec praw pracownikéw niektdrzy z nich publikowali w czasopismie

14 B. Kugacz, Prawnokarna ochrona praw pracownika - wybrane zagadnienia, ,,Pracownik i Pra-
codawca” 2020, nr 1,t. 5, s. 55 i nast.
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»Praca i Zabezpieczenie Spofeczne””. Autoréw zajmujacy si¢ naruszaniem praw
pracowniczych interesowaly przede wszystkim znamiona wystepku pracowni-
czego z art. 218 kk., podmiot tego przestepstwa i znaczenie terminu ,,pracow-
nik” Wedlug mojej wiedzy nikt do tej pory nie zajat si¢ problematyka nastepstw
prawnych przeksztalcenia stosunku prawnego z fikcyjnej, cywilnoprawnej wigzi
w mozliwo$¢ zgodnego z prawem przeprowadzenia takiego transferu norm praw-
nych. Przed zajeciem sie ostatnig sprawa, najistotniejszg dla prawnikéw interesuja-
cych si¢ zagadnieniem stosowania nietypowych norm zatrudnienia z naruszeniem
norm prawa pracy i prawa ubezpieczen spofecznych, prawnik karnista powinien
zainteresowac si¢ mozliwosciami, jakie stwarzaja normy prawa karnego w ochro-
nie praw pracowniczych we wspolczesnych czasach, kiedy elektroniczne techno-
logie zatrudnienia nie korzystaja z wypracowywanej od ponad stu lat koncepcji
stosunku pracy, stuzacej ochronie godnosci pracownikéw i wykonywanej przez
nich pracy.

Z punktu widzenia zatrudnionego nie w charakterze pracownika, lecz osoby
$wiadczacej ustugi polegajace na wykonywaniu pracy znamiona wystepku pracow-
niczego popelnionego przez przedsiebiorce lub inne osoby wykonujace czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, znamiona wystep-
ku pracowniczego, ztosliwos¢ badz uporczywos¢ nie maja wiekszego znaczenia,
chociaz pozwalaja odrézni¢ dolus directus coloratus, dzialanie bezposrednie i $wia-
dome, z ktérego jedna cecha — zlosliwo$¢ — moze zostac zastgpiona nieustepliwo-
$cig. Obydwie cechy nie s3 uwazane za proste i jasno sformulowane, poniewaz
sg ztozone ze skladnikéw podlegajacych ocenie prawnej i faktycznej oraz warto-
$ciujacych zwrotéw. Z tej zatem przyczyny w literaturze prawniczej pojawila sie
skromna propozycja zmiany kryteriéw wykorzystywanych do oceny glebokosci
stopnia zjawiska, ktére moze by¢ uznane za przestepstwo albo wykroczenie. Trzy
miesigce tolerancji dla ujemnych i nieobiektywnych wypowiedzi przedsigbiorcy
wobec osoby zatrudnionej i dla wykonywanej przez nig pracy moglyby by¢ uznane
za naruszenie okreslonych przez ustawodawce uprawnien osoby zatrudnione;j's.
Powyzsza propozycja nie miala znaczenia dla ustawodawcy, ktory od kilku ostat-
nich lat nie zajmuje si¢ problemem ochrony praw pracowniczych. Przeniesienie

15 A. Tomporek, Przedmiot ochrony i podmioty przestepstwa naruszenia praw pracownika, ,,Pra-
cai Zabezpieczenie Spoteczne” 2002, nr 7, s. 13 i nast.; tenze, Przedmiot ochrony prawnokar-
nej i podmioty przestepstw przeciwko prawom oséb wykonujgcych prace zarobkowq (art. 219-
221 k.k.), ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2002, nr 8, s. 27 i nast.; I. Zdunski, Ochrona
pracownika i jego praw w ustawodawstwie karnym, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2011,
nr6,s.32inast.; J. Semena, Problematyka mobbingu na tle przestepstwa z art. 219 § 1a k.k.,
»PracaiZabezpieczenie Spoteczne” 2015, nr 7, s. 24 i nast.; £. Dusko, Niedopetnienie obowigz-
ku optacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne jako zachowanie sprawcze czynu zabronio-
negozart. 218§ 1a k.k., ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 8, s. 40 i nast.

16 J. Marciniak, Znamiona strony podmiotowej wystepku z art. 2018 § 1 k.k. jako kryteria
odrézniajgce przestepstwa od wykroczen, ,Palestra” 2011, nr 3-4, s. 60 i nast.
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zatrudnionego do kategorii pracownikéw w globalnych warunkach zatrudnienia
ery postindustrialnej ograniczyloby, a moze nawet zlikwidowalo wartki postep
rozwoju elektronicznych technologii zatrudnienia. Przyniostoby zatem wigcej
korzysci osobom dotychczas wykonujagcym prace znacznie mniejszej warto$ci
i umozliwiloby zatrudnionym zachowanie wigkszej godnosci w stosunkach pracy.

Definicja pracownika

Z uchwaly Sadu Najwyzszego z dnia 20 wrzesnia 2018 r.”” wyraznie wynika, ze
przepis art. 218 § 1a k.k. ma zastosowanie wylacznie do 0s6b zdefiniowanych jako
pracownicy przez ustawodawce w art. 2 oraz 22 § 1i § 1' k.p."® W glosie do tej
uchwaly, opracowanej przez P. Daniluka', przypomniano, ze w tytule rozdzia-
tu XXVIII Kodeksu karnego operuje si¢ szeroka reguta odwotujaca si¢ do oséb
wykonujacych prace zarobkowa, a nie stosuje si¢ wezszego pojecia ,,pracownik’
Na tej podstawie stwierdzono, ze w przepisach prawa pracy i zabezpieczenia spo-
tecznego mamy do czynienia z dwoma réznymi uprawnieniami wynikajacymi ze
stosunku pracy. Tak wigc przepisy rozdziatu XXVIII Kodeksu karnego powinny
uwzglednia¢ te odrebnos¢. Powyzsza konkluzja nie przeszkadza dokonanemu
przez Sad Najwyzszy stwierdzeniu, zgodnie z ktérym zatrudnieni bedacy pracow-
nikami w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy sa uwazani za wykonujacych pra-
ce zarobkowa. Réwniez osoby objete systemem zabezpieczenia spolecznego maja
szczegblny status pracownikow. Nie pracuja, lecz sg zatrudnione na podstawie
umow cywilnoprawnych. Z tej racji pracuja zarobkowo, ale nie w warunkach wy-
mienionych w art. 22 § 1 k.p. Zostaly wiec wymienione i uznane za swego rodzaju
pracownikéw w przepisach art. 8 ust. 1-3 u.s.z.s. Nie ma zatem kolizji miedzy
normami prawa pracy i prawa zabezpieczenia spolecznego. Zupelnie inng sprawa
jest mozliwos$¢ zmiany statusu oso6b ubezpieczonych wystepujacych w charakterze
niezdefiniowanych pracownikéw w przepisach Kodeksu pracy. Wykonujacy prace
w warunkach okreslonych w przepisie art. 22 § 1 k.p. sa zdefiniowani jako osoby

17 Sygn.|KZP 5/18, Legalis nr 182231.

18 ,Zakresem art. 218 § 1a Kodeksu karnego objete s tylko osoby bedace pracownikami w ro-
zumieniu art. 2 Kodeksu pracy i art. 22 § 1i § 1* Kodeksu pracy, a wiec osoby zatrudnione
na warunkach charakterystycznych dla stosunku pracy niezaleznie od nazwy zawartej przez
strony umowy: ustalen w tym zakresie dokonuje w procesie karnym sad, zgodnie z zasada
jurysdykcyjnej samodzielnosci wyrazonej w art. 8 § 1 Kodeksu postepowania karnego”.

19 P. Daniluk, Objecie zakresem art. 218 § 1a k.k. tylko 0séb bedgcych pracownikami w rozumie-
niu Kodeksu pracy - glosa do uchwaty Sgdu Najwyzszego z29.09.2018r. (I KZP 5/18), ,,Palestra”
2019, nr 1-2,s. 135 nast.
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ubezpieczone. Swiadcza prace udokumentowang zgodnymi z prawem umowami
cywilnoprawnymi. Tak wigc ich praca nie ma charakteru stricte pracowniczego
zatrudnienia. Aby uzyska¢ status pracownika, zatrudnieni na podstawie umoéw
cywilnoprawnych powinni wszcza¢ postepowanie przed wlasciwym sagdem pracy
o ustalenie istnienia stosunku pracy. Moga powola¢ sie na zapatrywania i wyrok
wydany przez sad karny orzekajacy w sprawie o popelnienie przez sprawce czynu
zabronionego w art. 218 § 1a k.p. Ustalenia poczynione przez ten sad w postepo-
waniu karnym nie bedg jednak automatycznie wywieraly wptywu na sad orzeka-
jacy w sprawach pracowniczych. Pracowniczy albo niepracowniczy status osoby
pokrzywdzonej nie ma bowiem znaczenia w postepowaniu karnym. Naruszenie
praw pracowniczych albo innych uprawnien regulowanych przepisami prawa cy-
wilnego, a nie prawa pracy, nie ma wplywu na wybor kary przez sad orzekaja-
cy w sprawie karnej ani tez na jej wymiar. Jak trafnie napisal prawnik specjali-
zujacy sie w sprawach z zakresu prawa pracy: ustalenie istnienia stosunku pracy
przez sad karny ,jedynie daje legitymacje do wytoczenia powddztwa o ustalenie
istnienia stosunku pracy”®.

Podmiot przestepstwa z art. 218 k.k.

Mniej interesujacy z punktu widzenia przeksztalcenia stosunku pracy w fikcyj-
ng - niepracowniczg — wi¢z prawng jest watek dotyczacy podmiotu przestepstwa
popelnionego przez sprawce czynu zabronionego przepisami art. 218 k.k. Czyn
wymieniony w tym przepisie moze by¢ wykonany ,zgodnie z prawem” przez
kazdg osobe. Swiadczy o tym pierwsze stowo sformutowane przez ustawodawce
w art. 218 § 1la kk. - ,kto”. Jego zakres moze by¢ uznany za nieograniczony wy-
tacznie w sferze ludzkiej. Tak wigc kazda osoba wykonujaca czynnos$ci w sprawach
z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, ktdra zlosliwie lub uporczywie
narusza prawa wynikajace ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spolecznego, moze
ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za popelnienie wystepku naruszenia praw pracownika,
mimo iz pracownikiem nie jest. Ochrona przystuguje bowiem wszystkim poszko-
dowanym, zatrudnionym na jakiejkolwiek podstawie prawnej - stosunku pracy
badz innego stosunku prawnego, w ktérego ramach wykonywane sa praca i zabez-
pieczenie spoleczne. W tej konstrukcji prawnej zbudowanej przez ustawodawce
nie ma podstaw do rozwazania nastepstw przeksztalcenia stosunku pracy w fik-
cyjna - niepracowniczg — wi¢z prawng. Jednakowoz specjalisci z prawa karnego

20 S. Koczur, Ustalenie istnienia stosunku pracy przez sqd karny - wokét zastrzezen interpretacyj-
nych na gruncie art. 220 KK, ,Monitor Prawa Pracy” 2013, nr 11, s. 577.
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prowadzili debate, kto z uprawnionych, nalezacych do kategorii najszerzej i naj-
ogolniej wymienionych oséb, moze zosta¢ uznany za podmiot tego karnego wy-
stepku. Wedtug J. Marciniaka odpowiedzialno$ci karnej nie moga ponosi¢ osoby
»umiejscowione przez pracodawce w znaczeniu przedmiotowym”™!. Tymi osobami
s3 wylgcznie pracodawcy lub podmioty dzialajace w ich imieniu. Zdaniem innego
karnisty - S. Kowalskiego, wypowiadajacego si¢ w sprawach z zakresu prawa pra-
cy, powyzsze zapatrywanie jest nieuzasadnione, poniewaz zaden z przepiséw Ko-
deksu karnego nie odsyla do Kodeksu pracy, a art. 3! k.p. nie odnosi si¢ do doko-
nywania czynnosci z zakresu prawa zabezpieczenia spotecznego®. Wykonywanie
tych czynnosci lub ich brak ogranicza zakres tych czynnosci, jakie sg albo powinny
by¢ wykonywane w ramach stosunku prawnego. Zdaniem prawniczki J. Unter-
schiitz nie ma podstaw prawnych do réznicowania norm z zakresu prawa pracy
i prawa karnego, ustawodawca postuguje si¢ bowiem w art. 3 § 1 k.p. identycznym
zwrotem, jaki zostal uzyty w art. 218 k.k.* Artykut 3' k.p. jest ogélnym przepi-
sem, wigc nie pozwala na holistyczne wyznaczenie danej osoby do wszystkiego, co
dotyczy prawa pracy. Z gospodarczego punktu widzenia nalezy mie¢ na uwadze
fakt, ze zwrot ,umocowac do wszystkiego” oznaczalby zbyt powazne ryzyko dla
pracodawcy/przedsigbiorcy. Rozwianie wskazanych powyzej obaw zwigzane jest
z bliskoscig instytucji wyznaczenia z art. 3' k.p. z instytucja pelnomocnictwa ure-
gulowana szczegoétowo w przepisach ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks
cywilny*. Bezsensowne wydaje si¢ mnozenie regulacji w Kodeksie pracy, poprzez
wskazywanie, co obejmuje i do czego w prawie pracy jest potrzebne takie wyzna-
czenie z art. 3' k.p.

Zakonczenie

Poréwnujgc normy prawnokarne (art. 218 k.p.) z przepisami prawa pracy (art. 2
i 22 k.p.) wprowadzonymi przez ustawodawce w celu zapobiegania stosowaniu
fikcyjnych form zatrudnienia, nalezy przyzna¢ prymat przepisom tej drugiej ga-
tezi prawa. Normy prawnokarne obejmuja ochrona wytacznie znamiona wystep-
ku pracowniczego, a nie pracownikéw fikcyjnie umiejscowionych przez osoby

21 J. Marciniak, Podmiot przestepstwa z art. 218 K.K., ,Prokuratura i Prawo” 2009, nr 6, s. 62
inast.

22 S. Kowalski, Podmiot przestepstwa z art. 218 kodeksu karnego, ,Prokuratura i Prawo” 2011,
nr2,s.69inast.

23 Zob. J. Unterschlitz, Karnoprawna ochrona praw oséb wykonujgcych prace zarobkowg, War-
szawa 2010, https://sip.lex.pl/#/monograph/369209444/184249 (dostep: 12.11.2022).

24 Dz.U.z2022r., poz. 1360 ze zm.
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i podmioty zatrudniajace na podstawie i w ramach uméw cywilnoprawnych. Arty-
kut 22 § 1' k.p. oglasza zatrudnienie w warunkach wymienionych w § 1 tej normy
jako prace na podstawie stosunku pracy. Niestety, de lege lata mamy do czynienia
nie ze skuteczng praktyka, lecz z abstrakcja. Zasady sformulowane w wymienio-
nych przepisach Kodeksu pracy nie s3 bowiem automatycznie i skutecznie wpro-
wadzane w zycie.
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Streszczenie

Rozdzial przedstawia aktualny stan ochrony przewidzianej (zapewnianej) w Kodeksie karnym
(w rozdziale XXVIII) dla pracownikéw — wraz z nowym, kontrowersyjnym przepisem art. 218a k.k.,
penalizujacym de facto samo wykonywanie pracy w niektére dni wyznaczone przez ustawodawce.
W opracowaniu wskazano réwniez na kwestie procedowania w procesie karnym w przedmiocie ta-
kich przestepstw.
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Abstract

The article presents the current state of protection provided in the Penal Code (Chapter XXVTII)
of employees — along with the new controversial provision of Art. 218a Penal Code. The article also
points to the issue of proceeding in a criminal trial regarding such crimes.
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the Penal Code, criminal law, the Code of Criminal Procedure, criminal trial, axiology of law, ratio
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Na wstepie niniejszych rozwazan nalezy postawi¢ pytanie o to, czy w ogole w pra-
wie powinna by¢ przewidziana odpowiedzialnos$¢ karna za czyny skierowane prze-
ciwko osobom wykonujacym prace zarobkows. To, ze powinny by¢ konsekwencje
prawne podobnego naruszenia, nie podlega dyskusji. Jednak czy powinna to by¢
takze odpowiedzialno$¢ podlegajaca rygorom (i daleko idgcym konsekwencjom)
prawa karnego?

Rygory odpowiedzialnosci za czyny skierowane przeciwko osobom wykonuja-
cym prace zarobkowa moga by¢ réznego rodzaju. Teoretycznie moze to by¢ odpo-
wiedzialno$¢ stuzbowa, dyscyplinarna, administracyjna, cywilna i w koncu karna.
Dwa pierwsze rezimy odpowiedzialno$ci maja niejako charakter ,wewnetrzny”,
z kolei odpowiedzialnos¢ administracyjna, cywilna i karna nastepuja juz - co do
zasady - publicznie, w trybie postepowania administracyjnego, cywilnego oraz
karnego. Moim zdaniem rozwigzanie zastosowane w prawie polskim - przewidu-
jace za tego rodzaju czyny nawet odpowiedzialno$¢ karng - jest rozsadne i zara-
zem sprawiedliwe. Oczywiste jest przy tym, ze poszczegdlne rezimy odpowiedzial-
nosci nie powoduja swego rodzaju ,podwodjnego” ukarania, ale sa one stosowane
niezaleznie i jest to uzasadnione teoretycznie oraz praktycznie. Na pewno naj-
wieksze kontrowersje wzbudza najdalej idaca odpowiedzialnos¢ karna. Jednak jej
uzasadnieniem jest sama waga naruszenia prawa z jednej strony, a z drugiej kon-
sekwencje prawne i spoleczne takiego naruszenia. To przeciez tylko proces karny
i prawomocny wyrok skazujacy zapewnia, ze sprawca tak powaznego pogwalce-
nia prawa przykladowo nie bedzie mogt petni¢ okreslonych funkeji - w tym
w ramach prawa pracy oraz funkeji spotecznych, zawodowych czy tez nawet po-
litycznych. Nie mozna wiec zaprzeczy¢, ze moze to mie¢ praktyczne i pozytywne
znaczenie dla funkcjonowania panstwa oraz poszanowania prawa w spoleczen-
stwie. Tym samym owo ratio legis (tj. uzasadnienie prawne czy tez uzasadnienie
ustawodawcy dla istnienia okres§lonych przepiséw) moim zdaniem pokrywa sie
w tym przedmiocie z tzw. ratio populis (czyli akceptacjg spoleczng obowigzywania
takich regulacji w aktualnym prawie).

W tym miejscu - z uwagi na temat omawianego zagadnienia takze na tle pro-
cedury karnej — nalezy przypomnie¢, Ze w systemach prawa zachodniego i tzw.
kontynentalnego, do ktérego nalezy i prawo polskie, decydowaé¢ musi zawsze
litera prawa, a wigc tylko wykladnia tzw. jezykowa. Tym bardziej ze prawo karne
materialne jest prawem tzw. zamknietym i to tylko w procedurze karnej wy-
jatkowo jest dopuszczalna wykltadnia rozszerzajaca — jednak zawsze w $cistych
granicach, tzn. poprzez wyrazny zakaz stosowania analogii i wyktadni rozszerza-
jacej, polegajacych na samowolnym ,,poszerzaniu” uprawnien organéw proceso-
wych i samowolnym ,,ograniczaniu” praw uczestnikéw oraz praw stron procesu
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karnego, a zwlaszcza praw podejrzanego i oskarzonego'. Inaczej méwiac, przepi-
sy ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny” nalezy zawsze i bez wyjatkow
interpretowac $cisle, z kolei regulacje ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks
postepowania karnego® w niektdérych wyjatkowych przypadkach wraz z powyzej
wskazanymi odstepstwami.

W Kodeksie karnym przestepstwa przeciwko prawom osoéb wykonujacych prace
zarobkowg uregulowane zostaly w rozdziale XXVIII. Jest to wrecz symboliczna
regulacja, liczaca zaledwie pie¢ artykulow: art. 218 k.k. (ztosliwe lub uporczywe
naruszanie praw pracownika), art. 218a k.k. (naruszenie zakazu handlu w niedzie-
le i $wigta), art. 219 k.k. (niezgloszenie osoby wykonujacej prace zarobkowa do
ubezpieczenia spolecznego), art. 220 k.k. (narazenie zycia albo zdrowia pracow-
nika) oraz art. 221 k.k. (niezawiadomienie o wypadku przy pracy lub chorobie
zawodowej osoby wykonujacej prace zarobkowa). Warto w tym miejscu od razu
przypomnie¢, ze poza trzema zmianami dokonanymi w roku 2012 - w roku 2018
dodano nowy czyn zabroniony jako przestepstwo: art. 218a k.k. (naruszenie zaka-
zu handlu w niedziele i $wieta).

Pierwszy z wyzej wymienionych przepiséw z rozdzialu XXVIII Kodeksu kar-
nego to art. 218 kk. — dotyczacy ztosliwego lub uporczywego naruszania praw
pracownika. Stanowi on w § la, ze kto, wykonujac czynno$ci w sprawach z za-
kresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, ztosliwie lub uporczywie narusza
prawa pracownika wynikajace ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego,
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat
dwoch. Z kolei zgodnie z przepisami § 2-3 osoba (okreslona w § 1a) odmawiajaca
ponownego przyjecia do pracy, o ktdrej przywroceniu orzekt wlasciwy organ, oraz
osoba, ktéra — bedac zobowigzana orzeczeniem sagdu do wyplaty wynagrodzenia
za prace lub innego $wiadczenia ze stosunku pracy - obowigzku tego nie wykonu-
je, podlega w pierwszym przypadku karze grzywny, karze ograniczenia wolnosci
albo pozbawienia wolnosci do roku, w drugim za$ takze karze grzywny i karze
ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat trzech.

1 Zob.T. Grzegorczyk, Kodeks postepowania karnego - komentarz, t. |: Artykuty 1-467, Warsza-
wa 2014, passim; T. Grzegorczyk, J. Tylman, Polskie postepowanie karne, Warszawa 2014,
S. 69-72.

2 Tekstjedn. Dz.U.z2021r. Nr 2345 - dalej k.k.

3 Dz.U.z2021r., poz. 534 -dalej k.p.k.
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Przedmiotem ochrony przestepstw okreslonych w art. 218 k.k. s3 prawa pra-
cownikow w zakresie ich relacji z pracodawcg. Znamie uporczywosci naruszania
praw pracownika zaklada dwa elementy: zl3 wole sprawcy oraz pewna diugo-
trwalo$¢ jego zachowania®. Z kolei ,,ztosliwo$¢” oznacza nacechowanie istnieja-
cej ,,zlej woli” sprawcy. Regulacja ta nie budzi w zasadzie wigkszych watpliwo-
sci (kontrowersji) w doktrynie prawa karnego oraz w orzecznictwie sagdowym.
Oczywiscie jest tez ona uzasadniona prawnie (tzw. ratio legis) oraz spolecznie
(tzw. ratio populis).

Jednakze juz kolejny nowy przepis jest wysoce kontrowersyjny (jak powyzej
wskazano, obowigzuje od roku 2018). Zgodnie bowiem z art. 218a k.k. (narusze-
nie zakazu handlu w niedziele i $§wieta), kto, ztosliwie lub uporczywie: 1) wbrew
zakazowi handlu oraz wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem w niedziele
i $wieta, powierza wykonywanie pracy w handlu lub wykonywanie czynnosci zwia-
zanych z handlem pracownikowi lub zatrudnionemu, 2) wbrew zakazowi handlu
oraz wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem po godzinie 14.00 w dniu
24 grudnia lub w sobote bezposrednio poprzedzajaca pierwszy dzien Wielkiej
Nocy, powierza wykonywanie pracy w handlu lub wykonywanie czynnosci zwig-
zanych z handlem pracownikowi lub zatrudnionemu - podlega karze grzywny
albo karze ograniczenia wolno$ci.

Powyzsza regulacja jest wiec nie tylko zupelnie nowa, ale bez watpienia takze
bardzo kontrowersyjna. Przepis art. 218a k.k. wprowadzono do polskiego prawa
z dniem 1 marca 2018 roku®, czyli obowigzuje juz ponad pig¢ lat. Ustawodawca
powotywal si¢ przy tym m.in. na obciazenie oséb wykonujacych prace najemna
w handlu, ze szczegdlnym uwzglednieniem kobiet - i tym samym ,,obowigzek go-
dzacy w rodzing i zdrowie” W uzasadnieniu do wprowadzenia tej regulacji (i tym
samym kryminalizacji) powotano si¢ dodatkowo na stanowisko Kosciota rzym-
skokatolickiego®. Od razu przy tym nalezy zauwazy¢, ze przepis art. 218a k.k. jest
tzw. przepisem szczegdlnym (lex specialis) wzgledem takze nowego wykroczenia
w naszym prawie (uregulowanego w art. 10 ustawy o ograniczeniu handlu w nie-
dziele i $wieta oraz niektore inne dni). GIéwnym zalozeniem tej regulacji (ratio
legis) jest wiec zabezpieczenie wolnosci oraz zdrowia pracownika w takim zna-
czeniu, ze ma ona zabezpiecza¢ (chroni¢) od przymusu pracy w tzw. dni wolne.
Nalezy przy tym pamietaé, ze w ustawie o ograniczeniu handlu w niedziele i §wie-
ta oraz w niektdre inne dni przewidziane jest wiele wyjatkéw dotyczacych okre-
$lonych miejsc pracy. Jak juz wczesniej wskazano, znamie ztosliwosci polega na

4 J.Giezek (red.), Kodeks karny. Czes¢ szczegdlna - komentarz, LEX 2021; por. takze M. Mozgawa
(red.), Kodeks karny. Komentarz aktualizowany, LEX 2023; W. Wrébel w: A. Zoll (red.), Kodeks
karny. Czes¢ szczegdlna. Tom Il. Czes¢ Il. Komentarz do art. 212-277d, Warszawa 2017, LEX.

5 Ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu handlu w niedziele i $wieta oraz niektore
inne dni (Dz.U. 22021 r., poz. 936).

6 J. Giezek (red.), Kodeks karny. Czes¢ szczegdlna...; por. takze M. Mozgawa (red.), Kodeks
karny...
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checi dokuczenia lub na lekcewazeniu osoby pracownika i u jego podstaw zawsze
sg jakie$ negatywne emocje. Z kolei znami¢ uporczywosci jest wypelnione przez
takie nakazanie pracy w handlu, ktére musi by¢ co najmniej kilkakrotne oraz jest
nacechowane jaka$ nieustepliwoscig czy tez zawzietoscig’. Jednakze w odrdznie-
niu od art. 218 k.k. watpliwosci budzi nie tylko sama ustawa, ktéra spowodowata
wprowadzenie do naszego prawa tego nowego przestepstwa (oraz ww. wykrocze-
nia), ale rowniez uzasadnienie takiej regulacji (pisemne do ustawy), a tym bardziej
uzasadnienie aksjologiczne. Powstaje bowiem pytanie, czy w nowoczesnym i de-
mokratycznym panstwie prawa jest uzasadnione zakazywanie de facto wykonywa-
nia pracy w pewne dni ustalone przez prawodawce i to w dodatku zakazywanie
pracy z powolaniem si¢ na powody religijne (bo taki jest prawdziwy sens tej nowej
regulacji). Jestem zdania, Ze jest to nie tylko nieuprawnione, ale i wysoce szkodliwe
(brak istnienia tzw. ratio populis). Po pierwsze, nie mozna kara¢ za prace w dni,
ktdre sa uznane za ,wolne” przez jedng z religii w panstwie (nawet dominujaca),
a po drugie, jest to bardzo szkodliwe dla gospodarki nowoczesnego panstwa oraz
samych pracownikéw (nie tylko pracodawcéw) i dla konsumentéw (a sg nimi tak-
ze pracownicy — w czasie gdy nie wykonuja pracy). Ten poglad potwierdza wlasnie
wiele wyjatkéw przewidzianych przez samego ustawodawce co do przypadkow,
kiedy i gdzie prace w takie dni mozna jednak wykonywac¢ (z oczywistego i prak-
tycznego powodu, ze panstwo po prostu przestaloby funkcjonowac¢). Moim zda-
niem samo zalozenie takich zakazéw jest zbyt daleko idaca ingerencjg panstwa
i prawa w wolnos¢ gospodarczg, w tym w wolng wole obywateli, a co dopiero mo-
wi¢ o stopniu takiej ingerencji panstwa w przypadku, gdy jest to dodatkowo za-
bronienie wykonywania pracy pod grozba kary kryminalnej. Dlatego tez nie tylko
przepis art. 218a k.k. powinien zosta¢ niezwlocznie uchylony (zdepenalizowany),
ale i sama ustawa o ograniczeniu handlu w niedziele i $wigta oraz w niektdre inne
dni powinna zosta¢ usunieta z polskiego porzadku prawnego (oczywiscie wraz
z przewidzianym tam nowym wykroczeniem — nie mozna zapomina¢ o tym, ze
prawo wykroczen to takze prawo karne).

Podsumowujac, wszelkiego rodzaju ,,sojusz tronu z ottarzem” nigdy nie powo-
dowal w historii pozytywnych skutkéw dla panstwa, prawa i spoteczenstwa, a co
dopiero wprowadzany dodatkowy przymus panstwowy zabezpieczany kryminali-
zacja sprawcow czynow ,naruszajacych” taki sojusz. ,Sprawcow” — nalezy doda¢
- ktérych czyn i wina polegaja tylko na checi pracy. Jest to w sposdb oczywisty
niesprawiedliwe i dostownie niemoralne (ujemna aksjologia prawa), a ,uzasad-
nione” niczym innym jak tylko deklarowang oficjalnie ,,moralnoscig” (jest to przy
tym ,moralno$¢” okreslonej i tymczasowej populistycznej wladzy panstwowej).

Trzecie z przestgpstw uregulowanych w rozdziale XXVIII Kodeksu karne-
go to niezgloszenie osoby wykonujacej prace zarobkowa do ubezpieczenia spo-
tecznego (art. 219 k.k.). Zgodnie z tym przepisem, kto narusza przepisy prawa

7 Por.tamze.
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o ubezpieczeniach spolfecznych, nie zglaszajac, nawet za zgoda zainteresowanego,
wymaganych danych albo zglaszajac nieprawdziwe dane majace wplyw na prawo
do $wiadczen albo ich wysoko$¢ — podlega karze grzywny, karze ograniczenia wol-
nosci albo pozbawienia wolnosci do lat dwéch.

Przestepstwo z art. 219 k.k. to de facto dwa czyny zabronione - niezgloszenie do
ubezpieczenia spolecznego oraz zgloszenie takich danych niezgodnie z prawda?®.
Jest to — co trzeba tutaj przyzna¢ - uzasadnione okreslonym porzadkiem ustro-
jowo-prawnym i dopdki taki porzadek istnieje, jest to takze uzasadnione aksjolo-
gicznie i spolecznie. Regulacja ta (podobnie jak art. 218 k.k.) nie budzi przy tym
wiekszych kontrowersji w doktrynie prawa karnego oraz w orzecznictwie sagdow
powszechnych i Sadu Najwyzszego.

Kolejny czyn z rozdzialu XXVIII to czyn, ktéry wydaje si¢ najistotniejszy w ra-
mach omawianych regulacji Kodeksu karnego. Jest to narazenie zycia albo zdro-
wia pracownika penalizowane w art. 220 k.k. Zgodnie z tym artykutem (§ 1), kto,
bedac odpowiedzialnym za bezpieczenstwo i higiene pracy, nie dopelnia wynika-
jacego stad obowiazku i przez to naraza pracownika na bezposrednie niebezpie-
czenstwo utraty zycia albo cigzkiego uszczerbku na zdrowiu, podlega karze po-
zbawienia wolnosci do lat trzech; (§ 2) jezeli sprawca dziala nieumygélnie, podlega
grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do roku. Nato-
miast (§ 3) nie podlega karze sprawca, ktéry dobrowolnie uchylil grozace niebez-
pieczenstwo’.

Przedmiotem ochrony art. 220 k.k. jest prawo kazdego pracownika do pracy
w warunkach bezpiecznych, w tym higienicznych' i - co wigcej — ochrona praw-
nokarna wychodzi tutaj na przedpole dobra prawnego, ma ona bowiem miejsce juz
na etapie samego zagrozenia zycia i zdrowia''. Przestepstwo takie moze zosta¢ po-
pelnione zaréwno przez dziatanie, jak i zaniechanie, i ma ono charakter materialny,
do jego znamion nalezy bowiem skutek w postaci narazenia cztowieka (ktory jest
»pracownikiem”) na bezposrednie niebezpieczenstwo utraty zycia albo ciezkie-
go uszczerbku na zdrowiu. Z kolei bezpieczenstwo i higiena pracy s regulowane
z jednej strony przez przepisy BHP, a z drugiej przez regulacje Kodeksu pracy'?.
Przestepstwa z art. 220 k.k. sg tzw. przestepstwami indywidualnymi (o indywidu-
alnie oznaczonym podmiocie), co oznacza, ze sprawca moze by¢ tylko - jak juz
wskazano powyzej — ten, kto jest konkretnie odpowiedzialny za bezpieczenstwo

8 J. Giezek (red.), Kodeks karny. Czes¢ szczegdlna..., por. takze M. Mozgawa (red.), Kodeks kar-
ny...; W. Wrébel w: A. Zoll (red.), Kodeks karny...
9 Zob. szerzej J. Izydorczyk, Prawnokarna ochrona pracownika na podstawie przepiséw art. 220
Kodeksu karnego, ,,Acta Universitatis Lodziensis. Folia luridica” 2022, t. 101, s. 205-213.
10 Zob. M. Budyn-Kulik w: M. Mozgawa (red.), Komentarz do kodeksu karnego, LEX 2022.
11 J. Giezek (red.), Kodeks karny. Czes¢ szczegdlna...; por. takze M. Mozgawa (red.), Kodeks kar-
ny...; W. Wrébel w: A. Zoll (red.), Kodeks karny...
12 Ustawazdnia26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn. Dz.U.z2020r. Nr 1320) - dalejk.p.;
zob. M. Budyn-Kulik w: M. Mozgawa (red.), Komentarz do kodeksu...



Przestepstwa przeciwko prawom oséb wykonujacych prace zarobkowa... 317

i higieng pracy. Bedzie to wiec pracodawca (zob. art. 3 k.p. - pracodawca jest jed-
nostka organizacyjna, cho¢by nie miala osobowosci prawnej, a takze osoba fizycz-
na, jezeli zatrudnia ona pracownikéw) oraz tzw. podmiot dokonujacy czynnosci
z zakresu prawa pracy". Jest to bez watpienia regulacja (i zarazem kryminalizacja)
potrzebna i uzasadniona prawnie oraz spolecznie (czyli nastepuje w tym przypad-
ku owa pelna ,,zgodnos$¢” ratio legis z ratio populis).

Ostatni (piaty) z artykuléw uregulowanych w rozdziale XXVIII Kodeksu kar-
nego dotyczy niezawiadomienia o wypadku przy pracy lub chorobie zawodowe;j
osoby wykonujacej prace zarobkowa. Jest to penalizowane w art. 221 k.k. Zgodnie
z tym przepisem, kto wbrew obowigzkowi nie zawiadamia w terminie wlasciwe-
go organu o wypadku przy pracy lub chorobie zawodowej albo nie sporzadza lub
nie przedstawia wymaganej dokumentacji, podlega karze grzywny do 180 stawek
dziennych albo karze ograniczenia wolnosci.

Przedmiotem przestgpstwa z art. 221 kk. jest wiec mienie osoby podlegajacej
ubezpieczeniom spolecznym. Funkcja typéw czynéw zabronionych opisanych
w komentowanym przepisie jest przy tym zabezpieczenie prawidlowego obiegu
dokumentacji ubezpieczeniowej'’. Podobnie jak inne czyny (poza art. 218a k.k.)
kryminalizacja taka jest uzasadniona okreslonym porzadkiem ustrojowo-praw-
nym panstwa, a przy tym w rzeczywistosci chroni prawa czlowieka (pracownika).
Jest to wiec takze uzasadnione zaréwno aksjologicznie, jak i spotecznie.

Jezeli za$ chodzi o kwestie proceduralne — zasygnalizowane w tytule niniejszego
rozdziatu - to $ciganie przestepstw uregulowanych w rozdziale XXVIII Kodeksu
karnego w zasadzie nie cechuje si¢ istotnymi odrebno$ciami w poréwnaniu do
innych procedowan w sprawach dotyczacych innych czynéw zabronionych jako

13 Zob. szerzej: J. Giezek (red.), Kodeks karny - komentarz, LEX 2022; B. Kugacz, Prawnokarna
ochrona praw pracownika - wybrane zagadnienia, ,Pracownik i Pracodawca” 2020, nr 1,
t. 5, s. 56-57; A. Wrobel, Glosa do uchwaty Sqdu Najwyzszego z dnia 15 grudnia 2005 roku
(I KZP 34/05), ,Przeglad Prawa i Administracji” 2013, nr 93, s. 121-126; J. Jankowiak, A. Mu-
siata, Glosa do uchwaty z dnia 15 grudnia 2005 roku (I KZP 34/05), ,Prokuratura i Prawo” 2007,
nr2,s.163-167 - glosa krytyczna; P. Daniluk, W. Witoszko, Glosa do uchwaty z dnia 15 grudnia
2005 roku (I KZP 34/05), OSP 2006, nr 7-8, poz. 93 - glosa aprobujaca; zob. ponadto P. Daniluk,
Objecie zakresem art. 218 § 1a k.k. tylko oséb bedgcych pracownikami w rozumieniu kodeksu
pracy. Glosa do uchwaty SN z dnia 20 wrzesnia 2018 roku (I KZP 5/18), ,Palestra” 2019, nr 1-2,
s.135-142.

14 J. Giezek (red.), Kodeks karny. Czes¢ szczegdlna...
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przestepstwa w polskim prawie. Jedyna réznica, jak si¢ wydaje, to mogace pojawic¢
sie nieraz w praktyce organéw $cigania pewne trudnosci natury dowodowe;j.

Dlatego warto w tym miejscu przypomnie¢ rzecz najwazniejsza, ze tam, gdzie
mamy do czynienia z prawem karnym (prawo wykroczen, prawo karne skarbo-
we oraz tzw. powszechne prawo karne), w postepowaniu musi dojs¢ do prawnego
»przelamania” zasady domniemania niewinnosci (okreslonej w art. 5 § 1 k.p.k.).
Tej zasady nie ma w ogdle w prawie cywilnym (mozliwa odpowiedzialnos¢ takze
na zasadzie ryzyka) oraz w prawie i postgpowaniu administracyjnym (istniejaca
odpowiedzialno$¢ za samo naruszenie tzw. formalizmu prawa - inaczej forma-
lizm naruszenia). Dodatkowo w procesie karnym, zanim w ogdle dojdzie do ww.
zgodnego z prawem ,,przelamania” zasady domniemania niewinnosci w prawo-
mocnym wyroku skazujacym, sg przewidziane i wymagane przez prawo rdzne-
go rodzaju stopnie (etapy/szczeble) ,prawdopodobienstwa’, decydujace o tym,
czy rzeczywiscie popetniono czyn, ktory jest uznany przez ustawodawce za prze-
stepstwo. Po pierwsze — w ogole nie wolno wszczaé postepowania karnego, gdy
nie istnieje ,,dostateczne uzasadnienie popelnienia przestgpstwa’ (zob. art. 17 § 1
pkt 1 k.p.k.). Po drugie — wszcza¢ postepowanie karne mozna tylko wtedy, gdy ,,za-
chodzi uzasadnione podejrzenie popelnienia przestepstwa’ (zob. art. 303 k.p.k.).
Po trzecie — zarzuty karne w formie postanowienia mozna przedstawi¢ dopiero,
gdy ,dane w tym momencie uzasadniaja dostateczne podejrzenie, ze czyn popet-
nila okreslona osoba” (zob. art. 313 § 1 k.p.k.). W konicu zas po czwarte — ewentu-
alne stosowanie srodkdw zapobiegawczych w postepowaniu karnym moze nastg-
pi¢ dopiero, gdy ,,zachodzi duze prawdopodobienstwo, ze podejrzany/oskarzony
popetlnil przestepstwo” (zob. art. 249 § 1 k.p.k.). Oczywiscie w momencie wydawa-
nia wyroku skazujgcego sad (sedzia) musi mie¢ absolutng pewnos¢, ze konkretne
przestepstwo popetnila konkretna osoba i w dodatku nie zachodzi zadna z oko-
licznosci wylaczajacych bezprawnos¢ lub wing'™.

IV

Reasumujac, nalezy powtorzy¢, ze wskazana na wstepie regulacja prawa karne-
go, strzegaca praw osob wykonujacych prace zarobkows (pracownikéw), jest po-
trzebna. Nie wystarcza bowiem tylko rygory odpowiedzialnosci za czyny skie-
rowane przeciwko osobom wykonujacym prace jedynie z zakresu ewentualnej

15 Szerzej zob. J. Izydorczyk, ,Prawdopodobieristwo popetnienia przestepstwa” oraz jego stopnie
w polskim procesie karnym na podstawie k.p.k. z 1997 roku, [w:] T. Grzegorczyk (red.), Funkcje
procesu karnego - ksiega jubileuszowa Profesora Janusza Tylmana, Warszawa 2011, s. 175-182.
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(i wcale niepewnej) odpowiedzialnosci stuzbowej, dyscyplinarnej, administra-
cyjnej oraz cywilnej (pomimo ze ta ostatnia moze by¢ z jednej strony bardzo do-
tkliwa dla odpowiedzialnego za naruszenie prawa, a z drugiej w rzeczywistosci
w pelni kompensujgca osobie poszkodowanego). Dlatego za takie czyny powin-
na by¢ przewidziana takze odpowiedzialnos¢ karna z wszelkimi konsekwencja-
mi dla sprawcy przestepstwa.

Nalezy jednak stanowczo zastrzec, ze powyzsze stwierdzenie nie dotyczy no-
wego i catkowicie szkodliwego przepisu art. 218a k.k., ktory jest de facto tylko
populistycznym i brutalnym wkroczeniem ustawodawcy w wolnos¢ gospodarcza
oraz prawa pracodawcow i (wbrew intencjom ustawodawcy) prawa pracownikow.
Nalezy wiec postulowac jak najszybsze usunigcie nie tylko ww. przepisu z rozdzia-
tu XXVIII Kodeksu karnego, ale takze calkowite usuniecie z polskiego porzadku
prawnego ustawy z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu handlu w niedziele
i $wieta oraz niektdre inne dni. Dla jej istnienia nie widz¢ zadnych argumentéw nie
tylko z zakresu ratio populis, ale i z zakresu ratio legis — gdy to ostatnie uzasadnia
rzeczywiscie demokratyczny i praworzadny prawodawca.

Jezeli za$ chodzi o praktyczne stosowanie przepiséw Kodeksu postepowania
karnego w tego rodzaju sprawach, to poza wskazanymi wczesniej ewentualny-
mi trudno$ciami natury dowodowej dla organéw procesowych (i to przeciez nie
w kazdym przypadku), nie ma tutaj w zasadzie istotnych probleméw zwigzanych
z wykladnig aktualnie obowigzujacych przepisow Kodeksu postepowania karnego.
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Wprowadzenie

Pojecie multiplikowania odpowiedzialno$ci karnej nie jest pojeciem normatyw-
nym, lecz uzywane jest w pi$miennictwie lub orzecznictwie miedzy innymi na
potrzeby opisania zjawiska polegajacego na typizowaniu czynéw zabronionych
w ustawach karnych w taki sposéb, ze mozliwe jest ponoszenie tego rodzaju
odpowiedzialnosci dwukrotnie lub wiecej przez t¢ samg osobe za ten sam czyn
w znaczeniu ontologicznym'. Zachodzi ono w odniesieniu do odpowiedzialnosci
karnej zwigzanej z niewyplaceniem w terminie wynagrodzenia za prace, a takze
nieoplaceniem danin publicznych §cisle zwigzanych z wynagrodzeniem: podatku,
skladek na ubezpieczenie spoleczne, ubezpieczenie zdrowotne lub Fundusz Pracy.
Temu zjawisku bedg poswiecone dalsze rozwazania, dotyczace aktualnie obowig-
zujacych przepiséw karnych, typizujacych czyny zabronione stanowigce przestep-
stwa, przestepstwa skarbowe, wykroczenia skarbowe lub wykroczenia. Ich analiza
zostanie przeprowadzona w perspektywie podstawy prawnej zatrudnienia osoby;,
ktdrej wynagrodzenie za prace i zwigzane z nim daniny podlegajg ochronie karno-
prawnej, a $cislej — relacji zakresu ochrony zwigzanej z wynagrodzeniem za prace
osoby $wiadczacej prace w ramach stosunku pracy do zakresu ochrony zwigzanej
z wynagrodzeniem osoby §wiadczacej prace osobiscie i stale na podstawie umowy
cywilnoprawnej. Zarobkowanie na podstawie umowy o $§wiadczenie ustug, umo-
wy o dzielo, czy innej umowy cywilnoprawnej z pewnos$cia moze mie¢ dla tak
zatrudnianego znaczenie odpowiadajace zarobkowaniu w ramach stosunku pracy.
W szczegoélnosci moze miec¢ na celu zapewnienie utrzymania zatrudnionemu lub
jego najblizszym, a przy tym stanowi¢ jedyne zrédlo jego statego dochodu.

Kryminalizacja nieterminowego wyptacenia
pracownikowi wynagrodzenia za prace

Niewyplacenie w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace przystugujacego
pracownikowi stanowi wykroczenie stypizowane w art. 282 § 1 pkt 1 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy?, zagrozone karg grzywny od 1000 do 30 000 z°.
Wykroczenie to moze by¢ popelnione jedynie przez zaniechanie, przez osobe

1 Chodzi tu zatem o odpowiedzialno$¢ karng w szerokim tego stowa znaczeniu. Szerzej zob.
np. A. Btachnio-Parzych, Zbieg odpowiedzialnosci karnej i administracyjno-karnej jako rezi-
mow odpowiedzialnosci represyjnej, Warszawa 2016, s. 99-107.

2 Dz.U.z2022r., poz. 1510 - dalej k.p.

3 Odpowiedzialnosci wykroczeniowej na podstawie tego przepisu podlega takze bezpodstaw-
ne obnizanie wysokosci tego wynagrodzenia albo dokonywanie bezpodstawnych potracen.
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zobowiazang do wyplaty wynagrodzenia*!. Moze by¢ popelnione umysélnie lub nie-
umyslnie, z chwilg, w ktdrej mija termin do wyptaty pracownikowi tego wynagro-
dzenia®. Jezeli jednak niewyplacanie wynagrodzenia za prace jest ztosliwe lub upo-
rczywe, stanowi przestepstwo stypizowane w art. 218 § la ustawy z dnia 6 czerwca
1997 r. - Kodeks karny®, zagrozone grzywna, karg ograniczenia wolnosci albo pozba-
wienia wolnosci do lat 2. Zachowanie sprawcy czynu zabronionego niewyplacajace-
go wynagrodzenia za prace zlosliwie podlega zakwalifikowaniu jedynie na podsta-
wie art. 218 § 1a k.k., gdyz we wskazanym tu przypadku zachodzi niewlasciwy zbieg
przepisow art. 282 § 1 pkt 1 k.p. i art. 218 § 1a kk.” Nieco trudniej taky zaleznos¢
>wychwyci¢” w odniesieniu do drugiego rodzaju przestepstwa przeciwko prawom
pracownika determinowanego uporczywoscig. Uporczywos$¢ to bowiem znamig
przestepstwa zbiorowego, popelnianego — najogolniej rzecz ujmujac — w diuzszym
czasie, w ktérym dochodzi do kilku lub wigcej bezprawnych zachowan przeciwko
temu samemu pokrzywdzonemu, nacechowanych pewna zwartoscia, umozliwiajaca
przyjecie, ze stanowig jeden czyn zabroniony w rozumieniu art. 1 § 1 kk. Z per-
spektywy niewyplacania comiesiecznego wynagrodzenia za prace przestepstwo to
moze by¢ popelnione zwlaszcza wowczas, gdy sprawca przez trzy kolejne miesigce
nie wyplacil pracownikowi trzech kolejnych wynagrodzen za prace albo nie wyplacit
w terminie wynagrodzenia za prace za jeden miesiac, a nastepnie — pomimo kilku
wezwan pracownika lub innych oséb, w tym np. inspektora pracy, do wykonania
cigzacego na nim obowigzku - obowigzku tego nie wykonat. Sprawca zachowujacy
sie uporczywie popelnia przestepstwo w pewnym okresie: od pierwszej do ostat-
niej daty zachowania nacechowanego negatywnie — uporem. Moim zdaniem nalezy
przyjacé, ze i w tego typu sytuacjach sprawca réwniez popetnia jedynie przestepstwo,
nie popelnia wykroczenia (wykroczen). Zbieg przepiséw typizujacych przestep-
stwo i wykroczenie jest w tym przypadku zbiegiem pozornym.

Innego rodzaju zalezno$ci pomiedzy ustawami karnymi, zwigzane z niewy-
konaniem obowigzku wyplaty wynagrodzenia za prace, zachodza wowczas, gdy
obowigzek ten zostal stwierdzony orzeczeniem sadu, ugoda lub nakazem platni-
czym. Niewykonanie podlegajacego wykonaniu orzeczenia sadu pracy lub ugody
zawartej przed sadem pracy stanowi wykroczenie z art. 282 § 2 k.p., zagrozone kara
grzywny od 1000 do 30 000 zt. Ponadto niewyplacenie naleznego wynagrodzenia
za prace moze spowodowac wystawienie nakazu platniczego przez inspektora pra-
cy®, ktorego niewykonanie stanowi wykroczenie z art. 283 § 2 pkt 7 k.p., zagrozone

Poza tym dyspozycja przepisu karnego objete sa takze inne Swiadczenia przystugujace pra-
cownikowi albo uprawnionemu do tego $wiadczenia cztonkowi rodziny pracownika.

4 Pracodawca moze by¢ sprawca tego wykroczenia tylko wéwczas, gdy jest osoba fizyczna i to
on zawinit niewyptaceniu wynagrodzenia w terminie.

5 Zob. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 25 maja 2010 r., sygn. | KZP 4/10, Legalis.

6 Tekstjedn. Dz.U.z2021r. Nr2345 - dalej k.k.

7 Szerzej: W. Radecki, Kryteria rozgraniczenia wykroczen i przestepstw przeciwko prawom pra-
cownika, ,Monitor Prawa Pracy” 2005, nr 9, s. 236 i nast.

8 Artykut 11 pkt 7 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (tekst jedn.
Dz.U.z2022r., poz. 1614 ze zm.).
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karg grzywny od 1000 do 30 000 zl. Jezeli obowiazek wyplacenia wynagrodzenia
za prace i wykonania orzeczenia sadu lub nakazu platniczego obligujacego do wy-
platy tego wynagrodzenia obciaza t¢ samg osobe, dochodzi do zbiegu wykroczen,
z ktérych najpierw popelnione jest wykroczenie z art. 282 § 1 k.p. (z uptywem
terminu do wyplaty wynagrodzenia), a nastepnie z art. 282 § 2 k.p. lub z art. 283
§ 2 pkt 7 k.p. (z uplywem terminu do wykonania orzeczenia sadu zasgdzajacego
wyplate wynagrodzenia lub wykonania nakazu inspektora pracy). Do ukarania
sprawcy wykroczenia moze wowczas dojs¢ w jednym lub dwu odrebnie prowa-
dzonych postepowaniach, przy czym jezeli dochodzi do orzeczenia kary w jednym
postepowaniu, wymierza si¢ tylko jedna kare tacznie za oba wykroczenia (art. 9 § 2
ustawy z dnia 20 maja 1971 r. - Kodeks wykroczen’). Wszystkie te wykroczenia
moga by¢ popelnione zaréwno umyslnie, jak i nieumyslnie. Jezeli jednak sprawca
umyslnie nie wykonal obowiazku wyplaty wynagrodzenia za prace wbrew orze-
czeniu sadu, to jego zachowanie stanowi przestepstwo z art. 218 § 3 k.k., zagro-
zone grzywna, karg ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 3.
W odniesieniu do takiego zachowania zbieg tego przepisu z art. 282 § 2 k.p. jest
niewlasciwy i sprawca podlega ukaraniu jedynie za przestgpstwo z art. 218 § 3 k.k.

Podsumowujac ten fragment rozwazan odnoszacych sie do zakresu kryminali-
zacji niewyplacenia pracownikowi w terminie wynagrodzenia za pracg, podkresli¢
nalezy, ze $wiadczenie to podlega wieloptaszczyznowej, a niekiedy - mozna by
rzec — dwupoziomowej ochronie karnoprawnej. Wieloptaszczyznowej dlatego, ze
odrebnymi wykroczeniami, z ktorych kazde zagrozone jest karg grzywny w wyso-
kosci od 1000 do 30 000 z1, sa:

1) niewyplacenie w terminie wynagrodzenia za prace;

2) niewykonanie nakazu platniczego inspektora pracy, zobowiagzujacego do

zaplaty naleznego wynagrodzenia za prace;

3) niewykonanie ugody zawartej przed sagdem pracy, ktdrej przedmiot stano-

wi obowigzek wyplaty zaleglego wynagrodzenia za prace;

4) niewykonanie orzeczenia sadu pracy, zasadzajacego zalegte wynagrodze-

nie za prace.

Ochrona karnoprawna jest w tym przypadku dwupoziomowa, poniewaz gdyby
osoba wykonujgca czynnosci z zakresu prawa pracy naruszata prawa pracownika
do terminowego uzyskania wynagrodzenia za prace ztosliwie lub uporczywie - jej
zachowanie nie stanowi wykroczenia, lecz przestepstwo zagrozone grzywna, karg
ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2. Natomiast umyslne
niewykonanie orzeczenia sadu pracy, zasadzajacego wynagrodzenie za pracg przez
osobe zobowiazang do jego wyplacenia, stanowi przestepstwo zagrozone grzywna,
karg ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 3%°.

9 Tekstjedn. Dz.U.z2023r., poz. 2119.
10 Dla porzadku wypada dodac¢, ze do zakwalifikowania czynu zabronionego jako przestepstwa
konieczne jest nie tylko ustalenie, ze czyn zabroniony byt zawiniony, lecz takze ze stopien
jego spotecznej szkodliwosci byt wyzszy niz znikomy.
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Brak penalizacji zachowan polegajacych na
niewyptaceniu w terminie wynagrodzenia
osobie zatrudnionej na podstawie umowy
cywilnoprawnej

Wszystkie wskazane wyzej rozwigzania z zakresu ponoszenia odpowiedzialnosci
karnej za niewyplacanie wynagrodzenia za prace dotycza jedynie zatrudnienia
pracowniczego'!. Natomiast nie odnosza si¢ do zatrudnienia na podstawie umo-
wy cywilnoprawnej. Wynika to z wyraznego odniesienia si¢ przez ustawodawce
w kolejnych regulacjach prawnych do pracownika jako pokrzywdzonego lub pra-
codawcy jako adresata nakazu platniczego.

Chociaz $wiadczenie ustug na podstawie umowy cywilnoprawnej moze by¢
bardzo podobne do $wiadczenia pracy na podstawie umowy o prace, a comie-
sieczne zarobkowanie w ramach stosunku prawa cywilnego zapewnia¢ utrzyma-
nie zatrudnionemu i jego najblizszym, to jednak w polskim prawie karnym nie
przewidziano ani odpowiedzialnosci karnej sensu stricto (za przestepstwo), ani
odpowiedzialnoséci za wykroczenie polegajace na nieterminowym wyplaceniu
wynagrodzenia naleznego osobie fizycznej swiadczacej prace osobiscie na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej. Nie mozna wywies¢ takiej ochrony z tresci art. 8e
ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace'?,
ktory typizuje wykroczenie zanizania wynagrodzenia za wykonanie zlecenia lub
$wiadczenie ustug. Strona przedmiotowa tego wykroczenia obejmuje wyplacenie
wynagrodzenia w wysoko$ci nizszej niz wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia
obowigzujaca w dacie wymagalnosci roszczenia o wyplate wynagrodzenia, nie zas
jego niewyplacenie w umoéwionym terminie. Tymczasem, ponad wszelka watpli-
wos$¢, niewyplacenie w terminie wynagrodzenia naleznego osobie fizycznej $wiad-
czacej prace osobiscie na podstawie umowy cywilnoprawnej moze w konkretnym
przypadku by¢ nie mniej szkodliwe spolecznie, bulwersujace i zastugiwa¢ na kare
niz takie zachowanie w stosunku do pracownika.

11 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 20 wrze$nia 2018r., sygn. | KZP 5/18, OSNKW 2018, poz. 74.
12 Tekst jedn. Dz.U.z2020 ., poz. 2207 ze zm.
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Kryminalizacja nieuiszczania danin publicznych
zwigzanych z wynagrodzeniem za prace

Z obowigzkiem wyplaty wynagrodzenia za prace zwigzane s3 cigzace na zatrud-
niajacym obowiazki uiszczenia danin publicznych: podatku dochodowego oraz
skladek na ubezpieczenia spoleczne, ubezpieczenie zdrowotne lub innych. Wy-
konanie tych obowiazkéw podlega karnoprawnej ochronie znacznie bardziej zréz-
nicowanej, niz to ma miejsce w odniesieniu do ochrony wynagrodzenia za prace.
Dlatego ze wzgledu na ramy opracowania ten rodzaj ochrony zostanie odniesiony
do najwazniejszych obowigzkéw zatrudniajacego.

Naturalnym obowigzkiem $cisle zwigzanym z wyplaceniem wynagrodzenia
za prace jest obowigzek obliczenia i pobrania od podatnika podatku, a nastepnie
wplacenia go we wlasciwym terminie organowi podatkowemu. Ow obowiazek
spoczywa na platniku (zatrudniajacym), zaréwno w odniesieniu do przychodu
pracownika z tytulu wynagrodzenia za prace, jak i przychodu osoby $wiadczacej
ustugi na podstawie umowy zlecenia lub umowy o dzieto na rzecz osoby fizycz-
zacyjnej oraz jednostki organizacyjnej niemajacej osobowosci prawnej'®. Platnik,
ktéry nie pobiera podatku albo pobiera go w kwocie nizszej od naleznej, moze
popelni¢ — w zaleznos$ci od wielko$ci kwoty niepobranego podatku:

1) przestepstwo skarbowe stypizowane wart. 78 § 1 ustawy z dnia 10 wrze$nia
1999 r. - Kodeks karny skarbowy'*, zagrozone karg grzywny do 720 stawek
dziennych' albo karg pozbawienia wolnosci do lat 2, albo obu tym karom
facznie,

2) przestepstwo skarbowe stypizowane w art. 78 § 2 k.k.s., zagrozone karg
grzywny do 720 stawek dziennych, albo

3) wykroczenie skarbowe z art. 78 § 3 k.k.s., zagrozone karg grzywny'c.

Jezeli za$ platnik pobrat podatek, lecz nie wplacil go w terminie na rzecz wtasci-
wego urzedu skarbowego, moze popelnic:

1) przestepstwo skarbowe stypizowane w art. 77 § 1 k.k.s., zagrozone kara

grzywny do 720 stawek dziennych albo karg pozbawienia wolnosci do lat 3,
albo obu tym karom lacznie,

13 Zob. art. 12-13 ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych
(tekst jedn. Dz.U. 22022 r., poz. 2647 ze zm.).

14 Tekstjedn. Dz.U.z2023r., poz. 654 ze zm. - dalej k.k.s.

15 Wysokos$¢ stawki dziennej okresla sad w wyroku skazujagcym, w granicach od jednej trzy-
dziestej czesci minimalnego wynagrodzenia do jej czterystukrotnosci (art. 23 § 3 k.k.s.). Sa
to zatem stawki dzienne w duzej wysokosci, zasadniczo znacznie wyzszej niz przewidziana
w Kodeksie karnym.

16 Grzywna przewidziana za wykroczenie skarbowe moze by¢ zasadniczo wymierzona w gra-
nicach od jednej dziesigtej do dwudziestokrotnej wysokosci minimalnego wynagrodzenia
(art. 48§ 1 k.k.s.).
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2) przestepstwo skarbowe stypizowane w art. 77 § 2 kks., zagrozone karg

grzywny do 720 stawek dziennych, albo

3) wykroczenie skarbowe z art. 77 § 3 k.k.s., zagrozone karg grzywny.

Ustawodawca bardzo szeroko zakresla ramy odpowiedzialnos$ci karnej za prze-
stepstwo skarbowe lub odpowiedzialnosci za wykroczenie skarbowe. Jak ptatnik
odpowiada bowiem takze ten, kto na podstawie przepisu prawa, decyzji wlasci-
wego organu, umowy lub faktycznego wykonywania zajmuje si¢ sprawami gospo-
darczymi osoby fizycznej, osoby prawnej albo jednostki organizacyjnej niemajace;j
osobowosci prawnej bedacej ptatnikiem'.

Inaczej przedstawia sie karnoprawna odpowiedzialnos¢ ptatnika sktadek albo
osoby obowiazanej do dzialania w imieniu platnika, ktéra nie dopelnita obowigz-
ku oplacania skladek na ubezpieczenia spoleczne, zdrowotne lub Fundusz Pracy
w przewidzianym przepisami prawa terminie. Niedopelnienie obowiazku uiszcze-
nia skladek na ubezpieczenia spoleczne stanowi wykroczenie z art. 98 ust. 1 pkt 1a
ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych'®, za-
grozone karg grzywny do 5000 zt. Bardzo kontrowersyjne - zaréwno w doktrynie,
jak i orzecznictwie - jest to, czy niedopelnienie tego obowigzku stanowi¢ moze
przestepstwo z art. 218 § 1a k.k., jezeli chodzitoby o sktadki na ubezpieczenie spo-
teczne pracownikéw, a sprawca zaniechatl wykonywania cigzacego na nim obo-
wigzku uporczywie lub zlosliwie”. Ostatnio w orzecznictwie przewaza poglad,
ze istotnie czyn taki w odniesieniu do skladek na ubezpieczenie spoleczne oséb
zatrudnionych w ramach stosunku pracy moze stanowi¢ przestgpstwo®. Oznacza-
toby to, ze o ile nieoptacanie w terminie sktadek na ubezpieczenie spoteczne przez
platnika lub osobe¢ dzialajacg w jego imieniu stanowi wykroczenie, o tyle gdyby
byto ztosliwe lub uporczywe, a zarazem dotyczyto sktadek zwigzanych z zatrudnia-
niem pracownika, mogloby stanowi¢ przestepstwo. Warto podkresli¢, ze chodzi
tu o pracownika w rozumieniu art. 3 k.p., gdyz w tym znaczeniu pojeciem tym
postuguje sie prawodawca na gruncie Kodeksu karnego.

Natomiast czyny zabronione polegajace na niedopelnieniu obowigzku uiszcza-
nia w terminie skladek na ubezpieczenie zdrowotne i na Fundusz Pracy stanowig
wykroczenia stypizowane odpowiednio w art. 193 pkt 3 ustawy z dnia 27 sierpnia
2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw publicznych?
iart. 122 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia

17 Art. 9§83 k.ks.

18 Dz.U.Nr 137, poz. 887.

19 Kwestie karnoprawnych sporéw w doktrynie i orzeczniczych probleméw zwigzanych z kwa-
lifikacjami prawnymi czynéw polegajacych na nieoptacaniu sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne zawierajg dwa polemiczne artykuty: K. Slebzak, J. Kosonoga, Odpowiedzialnos¢ ptat-
nika sktadek za obliczanie, potrgcanie i przekazywanie sktadek na ubezpieczenie spoteczne,
»lus Novum” 2018, t. 10, nr 3 i S. Kowalski, Criminal-Law qualification of failure to pay social
insurance contributions, ,lus Novum?” 2019, t. 13, nr 3, passim.

20 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 lutego 2022 r., sygn. lll KK 289/21.

21 Tekstjedn. Dz.U.z2022r., poz. 2561 ze zm.
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i instytucjach rynku pracy®, zagrozone kara grzywny od 20 do 5000 zl. Odpo-
wiedzialno$¢ za te wykroczenia jest niezalezna od tytulu, na podstawie ktorego
istnieje obowigzek terminowego oplacania skladek. Kazde z tych wykroczen jest
popelniane z chwila, w ktérej mija termin do optacenia danej sktadki®.
Podsumowujac te cze$¢ rozwazan, podkresli¢ nalezy, ze inaczej niz w odniesie-
niu do ochrony wynagrodzenia za prace karnoprawna ochrona danin publicznych
zwigzanych z zarobkowaniem w ramach stosunku pracy lub stosunku cywilno-
prawnego praktycznie nie rozni si¢, cho¢ podatek dochodowy, a takze skladki na
ubezpieczenie emerytalne i ubezpieczenie rentowe optacane z tytulu zatrudnienia
pracownika i z tytulu zatrudnienia osoby §wiadczacej ustugi na podstawie umowy
cywilnoprawnej, sg potracane z przystugujacego zatrudnionemu wynagrodzenia.

Konkluzje

1. Ustawodawca traktuje jako czyn zabroniony niewyplacenie w terminie
wynagrodzenia za pracg. Natomiast nie traktuje jako czynu zabronionego
zachowania polegajacego na niewyplaceniu w terminie wynagrodzenia na-
leznego osobie fizycznej swiadczacej prace osobiscie na podstawie umowy
cywilnoprawnej — nawet jezeli niewykonywanie umowy w tym zakresie
jest ztosliwe lub uporczywe.

2. Karnoprawng ochrone¢ wynagrodzenia za pracg pracownika mozna okre-
8li¢ jako wieloptaszczyznows i dwupoziomows. Natomiast wynagrodzenie
nalezne osobie fizycznej $wiadczacej prace osobiscie na podstawie umowy
cywilnoprawnej, uzyskiwane okresowo i majgce zapewni¢ utrzymanie za-
trudnionemu lub jego najblizszym, tego rodzaju ochronie praktycznie nie
podlega. Karnoprawna ochrona takiego wynagrodzenia jest ograniczona
do stypizowania wykroczenia zanizania wynagrodzenia za wykonanie zle-
cenia lub $wiadczenie ustug ponizej ustawowo okreslonej stawki godzino-
wej. Tak istotne réznicowanie karnoprawnej ochrony wymienionych wy-
nagrodzen nie znajduje, moim zdaniem, racjonalnego uzasadnienia.

3. Biorac pod uwage to, ze nierzadko zarobkowanie na podstawie umowy
cywilnoprawnej ma dla zatrudnionego taki sam cel jak zarobkowanie
w ramach stosunku pracy, nalezy postulowa¢ wprowadzenie przez ustawo-
dawce, w odniesieniu do takich wlasnie wypadkéw, karnoprawnej ochro-
ny terminowego wyplacania wynagrodzenia naleznego osobie fizycznej
$wiadczacej prace osobiscie na podstawie umowy cywilnoprawne;j.

22 Tekst jedn. Dz.U.z2023r., poz. 735 ze zm.
23 Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 25 maja 2010 r., sygn. | KZP 4/10, Legalis.
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4. Ustawodawca bardzo dobrze chroni interesy Skarbu Panstwa i jednostek
sektora finanséw publicznych, czerpigcych przychody z réznego rodza-
ju danin publicznych zwigzanych z zarobkowaniem - nadmiernie wrecz
kryminalizujgc zachowania sprowadzajace si¢ do zaniechania dokonania
wplat tytulem podatku dochodowego lub sktadek. Czyni to bez wzgledu
na podstawe zatrudnienia i bez wzgledu na to, czy podatek lub skladka
stanowi cze$¢ wynagrodzenia rzeczywiscie wyplaconego zatrudnionemu,
czy tez nie.
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Monografia stanowi podsumowanie jubileuszowej V Ogdlnopolskiej
Konferencji Naukowej z cyklu ,Nietypowe stosunki zatrudnienia” zor-
ganizowanej na Wydziale Prawa Ut z inicjatywy prof. Ut dra hab. To-
masza Duraja w dniach 1-2 grudnia 2022 roku przez Centrum Naukowe
Nietypowych Stosunkéw Zatrudnienia oraz Studenckie Forum Nauko-
we Nietypowych Stosunkéw Zatrudnienia WPiA Uk, a takze Okregowy
Inspektorat Pracy w todzi.

Dynamiczny rozwéj nietypowych form zatrudnienia prowadzi do
prekaryzacji rynku pracy, generujgc niepewnos$¢ i brak stabilnosci
zatrudnienia wykonawcéw pracy zarobkowej. Skutkuje to znacznym
obnizeniem standardéw w zakresie: ochrony zycia i zdrowia, ochrony
wynagrodzenia za prace, ochrony godnoscii débr osobistych czy ochro-
ny przed dyskryminacjg i nieréwnym traktowaniem. Majac na uwa-
dze te sytuacje, a takze uwzgledniajac fakt, ze bardzo czesto nietypowe
formy zatrudnienia wykorzystywane sg z naruszeniem obowiazujacych
przepisOw prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecznych, autorzy pu-
blikacji zastanawiaja sie nad przyczynami tego stanu rzeczy. Celem mo-
nografii jest proba sformutowania konstruktywnych wnioskéw de lege
ferenda, ktére pozwolg na skuteczna egzekucje przepiséw prawa pracy
i prawa ubezpieczen spotecznych. Istnieje bowiem pilna potrzeba pod-
jecia przez polskiego ustawodawce konkretnych dziatad stuzacych
wzmocnieniu mechanizméw prawnych w zakresie przeciwdziatania na-
ruszeniom prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecznych w zwigzku ze
stosowaniem nietypowych form zatrudnienia.

Zdaniem prof. WSAIB dr hab. Joanny Unterschiitz ,niezaprzeczalny
walor proponowanej publikacji stanowi proba wychwycenia nieprawi-
dtowosci czy wrecz naruszen prawa zwigzanych ze stosowaniem szeroko
rozumianych nietypowych form zatrudnienia. Dobra decyzja Redaktora
jest uzupetnienie tekstéw dotyczacych prawa pracy i ubezpieczen spo-
tecznych o te, zwigzane z karnym prawem zatrudnienia, w ramach ktére-
go ustawodawca ingeruje w stosunki zatrudnienia w celu ochrony praw
0s6b pracujacych”. Z kolei prof. UR dr hab. Aneta Kowalczyk wskazuje,
ze o wyjatkowosci tej monografii ,,przesadza wieloaspektowosc¢ prezen-
towanych w niej rozwazan. Dzieki temu porzadkuje ona ugruntowana juz
wiedze oraz ukazuje innowacyjne podejs$cie do omawianej problematy-
ki, dajac przyczynek do dalszych rozwazan i otwartej dyskusji”.
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