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Spotecznych i Spraw Publicznych

Panstwowa Inspekcja Pracy

Rozporzadzenie z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu
prowadzenia przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach
zwiazanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia
akt osobowych pracownika, Dz.U. Nr 62, poz. 286 ze zm.
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Pojecie ,,zatrudnienie nietypowe” nie jest prawnie zdefiniowane. Termin ten po-
chodzi z jezyka prawniczego i jest definiowany w pismiennictwie a contrario do
»zatrudnienia typowego”. Wypracowany przez doktryne prawa pracy model za-
trudnienia typowego (umowa o prace na czas nieokreslony, na podstawie ktdrej
praca $wiadczona jest w pelnym wymiarze czasu pracy, w siedzibie pracodawcy
i na jego rzecz) jest prezentowany w pi$miennictwie w sposob wzglednie jedno-
lity. Powyzsza definicja zostala przyjeta za punkt odniesienia w prowadzonych
rozwazaniach.

Punktem wyjscia dla istniejacych opracowan dotyczacych zagadnien zbiez-
nych z omawianymi w tej ksigzce jest, w przewazajacej czesci przypadkdw, zalo-
zenie o koniecznosci dazenia do wzrostu roli zatrudnienia typowego. To przeko-
nanie w konsekwencji prowadzi do wniosku o zasadno$ci postulatu standaryzacji
statusu prawnego' wszystkich oséb zatrudnionych, celem wypelnienia zalozen
sprawiedliwosci spofecznej. Mialoby to nastgpi¢ poprzez zapewnienie wszyst-
kim osobom $wiadczacym prace uprawnien zarezerwowanych obecnie dla oséb
zatrudnionych typowo. Postulat ten realizowaloby stworzenie jednolitego prawa
zatrudnienia® albo objecie regulacjami wlasciwymi dla zatrudnienia typowego
kazdej pracy ludzkiej®. W tym konteksécie wskazane wydaje si¢ systemowe przed-
stawienie statusu prawnego osob $wiadczacych prace w ramach umownego za-
trudnienia nietypowego. Taka analiza umozliwi okreslenie obszaréw normatyw-
nych wymagajacych ingerencji ustawodawcy celem unifikacji badz tylko zblizenia
uregulowan prawnych kreujacych status prawny wszystkich 0séb zatrudnionych
w ramach zatrudnienia umownego (typowego i nietypowego). Mogtoby to na-

1 Pojecie ,status prawny” obejmuje w tym kontekscie ogdt przystugujacych osobom zatrud-
nionym praw i ciazacych na nich obowiazkéw ujmowanych w kontekscie ogdlnego otoczenia
prawnego.

2 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013, s. 169 i nast.

3 AM. Swiatkowski, Przedmiot stosunku pracy. Rozwazania de lege lata i de lege ferenda,
[w:] L. Florek, t. Pisarczyk (red.), Wspdtczesne problemy prawa pracy i ubezpieczer spotecznych.
XVIIl Zjazd Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, Warszawa 2011, s. 48.
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stapi¢ poprzez wprowadzanie wspdlnych standardéw. Prowadzone rozwazania
pozwola réwniez dokona¢ oceny aktualnosci i zasadnosci unormowan réznicuja-
cych status prawny osdb $wiadczacych prace.

W przeprowadzonych analizach przyjete zostalo zalozenie o potrzebie wspol-
istnienia réznych modeli zatrudnienia, co nie stoi na przeszkodzie, by dokona¢
krytycznej oceny niektérych obowiazujacych konstrukeji prawnych, ktdre roz-
nicuja status prawny osob $wiadczacych prace w ramach zatrudnienia umow-
nego. Koniecznos$¢ funkcjonowania w obrocie prawnym odmiennych modeli
zatrudnienia moze by¢ uzasadniana uelastycznianiem prawa zwigzanego z za-
trudnieniem®. Powyzsze stwierdzenie nie wylacza podstaw do formulowania
postulatéw o racjonalnosci czesciowej unifikacji statusu prawnego osdb $wiad-
czacych prace poprzez zapewnienie im niezbednego bezpieczenstwa socjalne-
go®. W zwigzku z toczacym si¢ w nauce prawa pracy dyskursem nalezy zatem
odpowiedzie¢ na pytanie, czy spoleczno-gospodarcze cele wyodrebnienia po-
szczegolnych podstaw prawnych i form organizacyjnych umownego zatrudnie-
nia nietypowego, istniejgce na gruncie normatywnym, w chwili dokonywania
tego wyodrebnienia pozostaja aktualne. To z kolei pozwoli okresli¢, czy status
prawny osob $wiadczacych prace spelnia obecnie te cele i czy powinien on by¢
od nich uzalezniany czy moze, dla zapewnienia wszystkim jednakowych warun-
kow zatrudnienia, nalezy dokonac jego ujednolicenia. Wydaje sig, ze konieczne
jest obowigzywanie w systemie prawnym podstaw prawnych i form organiza-
cyjnych umownego zatrudnienia, odpowiadajacych réznym celom spofecznym
i gospodarczym oraz w sposob zréznicowany kreujacych status prawny oséb
swiadczacych prace. Umozliwia to stronom stosunku zatrudnienia dokony-
wanie wyboru o charakterze realnym®. Kompleksowe przedstawienie sytuacji
prawnej osob zatrudnionych pozwoli dostrzec réznice w tym zakresie, uwarun-
kowane zalozeniami konstrukcyjnymi poszczegoélnych rodzajow umownego za-
trudnienia nietypowego.

Przedmiotem monografii jest analiza prawnego zréznicowania stosunkéw za-
trudnienia, prowadzaca do odmienno$ci w sytuacji prawnej oséb $§wiadczacych
prace na podstawie nietypowych stosunkéw umownych. Nie beda zatem podda-
ne analizie pozaumowne stosunki zatrudnienia (powotanie, mianowanie, wybér
oraz spoldzielcza umowa o prace), gdyz o mozliwosci ich nawigzania przesadzaja
okreslone ustawowo okoliczno$ci, nie za§ podmioty zatrudnienia.

4 A. Sobczyk, Réznicowanie praw (ochrony) zatrudnionych - wybrane kryteria i ich ocena,
[w:] M. Bosak (red.), Funkcja ochronna prawa pracy a wyzwania wspétczesnosci, Warszawa
2014,s. 5.

5 U. Torbus, Ochrona pracownikéw w elastycznych formach zatrudnienia jako warunek
stabilizacji w stosunkach pracy, [w:] M. Bosak (red.), op. cit., s. 56.

6 Zbytnie ujednolicenie statusu prawnego osob $wiadczacych prace mogtoby spowodowad,
ze wybor ten bytby iluzoryczny, bowiem pomimo réznych organizacyjnych warunkéw swiad-
czenia pracy status prawny wszystkich oséb zatrudnionych bytby jednakowy.
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Punktem wyjscia dla zawartych w opracowaniu rozwazan jest model sytuacji
prawnej osoby zatrudnionej w ramach zatrudnienia typowego. Odniesienie to jest
czynione nie ze wzgledu na powszechno$¢ zatrudnienia typowego, ktdrej istnienia
nie przesadzam’, ale ze wzgledu na systemowe wyodrebnienie. Zatrudnienie ty-
powe jest zawsze odnosnikiem przy definiowaniu i opisywaniu réznigcych sie od
niego konstrukgji prawnych, ktorych przedmiotem jest praca ludzka. Prowadzone
analizy skupig si¢ na przedstawieniu statusu prawnego osob $wiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia nietypowego, czyli na podstawie r6znych ro-
dzajéw umoéw o prace, w tym w organizacyjnej formie zatrudnienia pracownicze-
go, jaka jest telepraca. Obejma one réwniez szczegdlna, trojpodmiotows konstruk-
cje — prace tymczasowy oraz zatrudnienie cywilnoprawne. W obrebie zatrudnienia
cywilnoprawnego omodwiona zostanie sytuacja prawna osob zatrudnionych na
podstawie umoéw o prace nakladcza, umow zlecenia i umoéw o $wiadczenie ustug,
do ktdrych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umoéw agencyjnych oraz uméw o dzie-
to. Zasadnos¢ omodwienia pozapracowniczych umownych podstaw prawnych za-
trudnienia wynika z normatywnego zblizenia do pracowniczego statusu prawnego
0sob $wiadczacych prace®. Co wiecej, istniejace w tym zakresie réznice muszg zo-
sta¢ poddane analizie prawnej i ocenie zasadnosci obowigzywania.

Niniejsze opracowanie stanowi nieznacznie zmieniong wersje¢ rozprawy dok-
torskiej obronionej na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Lodzkiego
w czerwcu 2016 r. Pragne podzigkowaé wszystkim, ktérzy przyczynili sie do jej po-
wstania. W sposob szczegolny dziekuje mojemu Promotorowi, dr. hab. Mirostawo-
wi Wlodarczykowi, prof. nadzw. UL oraz Promotorowi Pomocniczemu - dr Mag-
dalenie Paluszkiewicz. Za cenne uwagi dzigkuje Recenzentom — dr hab. Monice
Lewandowicz-Machnikowskiej i dr. hab. Krzysztofowi Walczakowi oraz Profe-
sorom z Katedry Prawa Pracy Uniwersytetu Lodzkiego — dr hab. Teresie Wyce,
prof. nadzw. UL i prof. zw. dr. hab. Zbigniewowi Géralowi. Za ogromne wsparcie
dziekuje Mamie i Blazejowi.

Monografia uwzglednia stan prawny obowiazujacy w chwili zlozenia jej do
druku, czyli w styczniu 2017 r.

7 Literatura z zakresu statystyki stosunkéw zatrudnienia wskazuje na spadek zainteresowania
zatrudnieniem typowym. A. Kiersztyn, Prekariat i postawy obywatelskie Polakéw, ,Polityka
Spoteczna” 2004, nr 4, s. 13; . Arendt, Wykorzystanie uméw terminowych w Polsce w kontek-
Scie skutkéw Swiatowego kryzysu gospodarczego, ,Polityka Spoteczna” 2014, nr9,s. 12 14.

8 K.W. Baran, O systematyce i delimitacji niepracowniczych stosunkow zatrudnienia. Z zagadnien
prawa pracy i prawa socjalnego; Z. Kubot, T. Kuczyniski (red.), Ksiega jubileuszowa Profesora
Herberta Szurgacza, Warszawa 2011, s. 30 i literatura tam wskazana.






ROZDZIAL |
Zatrudnienie typowe i umowne
zatrudnienie nietypowe

1.1. Zatrudnienie typowe i umowne zatrudnienie
nietypowe - uwagi terminologiczne

Celem prowadzenia rozwazan stanowigcych przedmiot niniejszego opracowania,
czyli zagadnien dotyczacych statusu prawnego oséb swiadczacych prace w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego, niezbedne jest wskazanie réznic po-
miedzy stanowigcym punkt odniesienia w prowadzonej analizie zatrudnieniem
typowym a umownym zatrudnieniem nietypowym. W zwiazku z powyzszym
analize rozpocza¢ nalezy od uwag o charakterze terminologicznym i pojeciowym.

Mianem zatrudnienia typowego okresla si¢ w literaturze zatrudnienie na pod-
stawie umowy o prace na czas nieokreslony, w wyniku zawarcia ktérej praca
$wiadczona jest w pelnym wymiarze czasu pracy, w pomieszczeniach pracodawcy
i na jego rzecz'. W kontekscie coraz czesciej pojawiajacego sie pogladu, jakoby
zatrudnienie dotad uwazane za typowe stracito swoj charakter i w zwiazku z tym
wymagalo nowej interpretacji’, uznac nalezy, ze w tym znaczeniu ,,typowo$¢” nie

1 Z. Kubot, Szczegélne formy zatrudnienia i samozatrudnienia, [w:] Z. Kubot (red.), Szczegélne
formy zatrudnienia, Wroctaw 2000, s. 6; D. Makowski, Rozwdj nietypowych form zatrudnienia
w prawie panstw Unii Europejskiej, [w:] H. Lewandowski, J. Sokotowski (red.), Pracodawca-
pracownik w procesie przemian gospodarki polskiej i integracji z Unig Europejskq, £6dz 2000,
s. 71; A. Patulski, Koncepcja flexicurity a nietypowe formy zatrudnienia, czyli jak ograniczy¢
segmentyzacje polskiego rynku pracy, [w:] A. Sobczyk (red.), Stosunki zatrudnienia w dwudzie-
stoleciu spotecznej gospodarki rynkowej, Warszawa 2010, s. 361; J. Wratny, Przemiany stosun-
ku pracy w lll RP, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2012, nr 5, s. 4; J. Joriczyk, Rodzaje
i formy zatrudnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2012, nr 6, s. 2. Typowos¢ umowy
o prace na czas nieokreslony potwierdzona jest réwniez w prawie unijnym. Por. B. Wagner,
Niektdre elementy regulacji stosunku pracy w projekcie kodeksu pracy, ,Praca i Zabezpiecze-
nie Spoteczne” 2008, nr 9, s. 7.

2 Z. Goral, Najnowsze tendencje w polskim prawie pracy na tle integracji europejskiej, ,Prace
Naukowe Wydziatu Administracji. Szkota Wyzsza im. Pawta Wtodkowica w Ptocku. Zeszyty Na-
ukowe” 2003, nr 26, s. 214; J. Wratny, Przemiany..., s. 5.
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implikuje ,,powszechnosci”. Stanowi ona jednak pewien punkt odniesienia®. Fakt
coraz rzadszego zawierania stosunkéw prawnych kwalifikowanych jako ,,zatrud-
nienie typowe”, nazywane rowniez ,zatrudnieniem klasycznym™, nie przesadza
o utracie typowego charakteru zatrudnienia przez umowe o prace zawartg na czas
nieokreslony, ktora obliguje pracownika do pracy w pelnym wymiarze czasu pra-
cy, w pomieszczeniach pracodawcy i na jego rzecz. Typowos¢ jest bowiem jedy-
nie wyznacznikiem punktu odniesienia do prowadzonych analiz. Okreslenie cech
zatrudnienia typowego pozwala w sposob negatywny wyodrebni¢ zatrudnienie
nietypowe. Zatrudnienie nieposiadajace wszystkich cech zatrudnienia typowego
jest bowiem zatrudnieniem nietypowym.

Umowne zatrudnienie nietypowe nalezy podzieli¢ na zatrudnienie w ra-
mach stosunku pracy i poza nim. Do umownego zatrudnienia nietypowego
poza stosunkiem pracy zaliczane sa cywilnoprawne podstawy swiadczenia pra-
cy, w szczegolnosci umowa o prace nakladcza, zlecenie i umowy o §wiadczenie
ustug, do ktoérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowa agencyjna i umowa
o dzielo. Natomiast nietypowym umownym zatrudnieniem pracowniczym,
a contrario do przedstawionych cech zatrudnienia typowego, bedzie kazde za-
trudnienie powstale na podstawie innej umowy niz umowa o pracg¢ na czas
nieokreslony, zobowigzujaca pracownika do pracy w pelnym wymiarze cza-
su pracy, w siedzibie pracodawcy i na jego rzecz. Pracowniczym umownym
zatrudnieniem nietypowym bedzie zatem réwniez zatrudnienie tymczaso-
we kreowane przez zlozong konstrukcje podmiotowg (w przeciwienstwie do
dwupodmiotowej wiezi pracownik-pracodawca)®. Trafny wydaje si¢ zapropo-
nowany przez D. Makowskiego podzial nietypowych stosunkéw zatrudnienia
pracowniczego na zatrudnienie, ktdrego nietypowos¢ wynika z czasu obowig-
zywania umowy, wymiaru czasu pracy, trojstronnego charakteru zatrudnienia
oraz miejsca wykonywania pracy®. Ostatnie kryterium pozwala uznac za pra-
cownicze zatrudnienie nietypowe réwniez forme organizacyjng zatrudnienia,
jaka jest telepraca.

Powstanie i rozwodj pracowniczego zatrudnienia nietypowego sa postrzegane
dwojako’ - albo jako przejaw rozwoju prawa pracy stanowiacy konsekwencje jego

3 B.Wagner, Terminowe umowy o prace, Warszawa 1980, s. 89.

4 L. Mitrus, Kilka uwag o rozwigzaniu za wypowiedzeniem umowy o prace na czas okreslony,
[w:] A. Sobczyk (red.), Stosunki zatrudnienia..., s. 247; J. Wratny, Przemiany..., s. 4.

5 D. Makowski, Rozwdj..., s. T1. B. Wagner jako prace nietypowa, a contrario do pojecia pra-
cy typowej, uwaza stosunki pracy, w ktérych nie wystepujg wszystkie cechy typologiczne.
Por. B. Wagner, Jednolitos¢, wielopostaciowos¢ czy ewolucja funkcji ochronnej prawa pracy
- zatrudnienie typowe versus tymczasowe, [w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki zatrudnie-
nia tymczasowego, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/
369236017/15, pkt 3 (dostep: 19.09.2017).

6 D.Makowski, Rozwd..., s. 75.

7 Z.Gobral, Najnowsze tendencje..., s. 209.
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liberalizacji®, albo jako poczatek jego schylku’. Zbigniew Hajn zauwaza, ze rozwdj
zatrudnienia nietypowego prowadzi do ostabienia zbiorowej ochrony intereséw
pracowniczych'®. Wniosek taki nalezy poprze¢ faktem, ze wi¢Z pracownika z pra-
codawcg w stosunkach zatrudnienia nietypowego ma charakter luzniejszy ani-
zeli w stosunkach zatrudnienia typowego, co wplywa na mniejszg identyfikacje
pracownika z miejscem pracy'’. To z kolei powoduje m.in. zmniejszenie wspol-
czynnika uzwigzkowienia pracownikéw. Niezaleznie od postrzegania rozkwitu
zatrudnienia nietypowego jako naturalnej konsekwencji rozwoju prawa pracy
czy tez jako poczatku jego konca'?, zjawisko to uzna¢ nalezy za fakt'?, ktérego na-
stepstwa wplywaja na status prawny osob zatrudnionych. Zatrudnienie typowe
uwazane jest coraz czesciej za anachroniczne' i ekonomicznie niekorzystne dla
podmiotéw zatrudniajacych z uwagi na nadmierne uprzywilejowanie pracowni-
kow'. Z tego tez powodu coraz powszechniej wybierane jest zatrudnienie nie-
typowe. Zgodnie z danymi Eurostatu'® w latach 2003-2006 odsetek zawieranych
w Polsce uméw terminowych, badany wsrdéd wszystkich zawieranych umow
o prace, wzrost z 19,4% do 28,4%. Forma organizacyjna umownego zatrudnie-
nia pracowniczego - telepraca - jest wykorzystywana coraz czesciej, cho¢ jej
praktyczne zastosowanie nie przybiera znaczacych rozmiaréw. Raport Polskiej
Agencji Rozwoju Przedsigbiorczo$ci wykazal, ze w 2010 r. zatrudnianie czg$cio-
we w formie telepracy, czyli laczenie przez pracownika pracy w zaktadzie pracy
i poza nim, deklarowalo 9,7% badanych pracodawcéw, natomiast wykorzysty-
wanie telepracy uwzgledniajacej prace wylacznie poza zakladem - 3,2% przed-

8 L. Florek, Granice liberalizacji prawa pracy, [w:] E. Bielak, H. Lewandowski (red.), Granice li-
beralizacji prawa pracy. Problemy zabezpieczenia spotecznego. Materiaty z XIV Zjazdu Katedr
(Zaktadow) Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, £6dz 2003, s. 12-13.

9 |. Boruta, W sprawie przysztosci prawa pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 4,
s. 9.

10 Z.Hajn, Aspekty prawne relacji: pracownik - pracodawca w procesie przemian spoteczno-go-
spodarczych i integracji europejskiej, [w:] H. Lewandowski, J. Sokotowski (red.), op. cit., s. 21.

11 A. Patulski, Koncepcja flexicurity..., s. 359.

12 Ten argument znajduje uzasadnienie w odniesieniu do wzrostu ilosci zawieranych umdw
cywilnoprawnych, ktérych przedmiotem jest zatrudnienie. To bowiem one mogtyby zastapié
w obrocie gospodarczym umowne zatrudnienie pracownicze. Pozostate podstawy zatrud-
nienia nietypowego systemowo przynaleza do prawa pracy, wiec ich stosowanie nie $wiad-
czy o jego schytku, a raczej o rozwoju.

13 B. Wagner, O swobodzie umowy o prace raz jeszcze, [w:] M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki,
B. Wagner (red.), Prawo pracy a wyzwania XXl wieku. Ksiega Jubileuszowa Profesora Tadeusza
Zielinskiego, Warszawa 2002, s. 359.

14 Naistnienie takiego pogladu wskazat Z. Géral, Najnowsze tendencje..., s. 214.

15 J. Wojtyta, Dylematy ochronnej funkcji prawa pracy w stosunkach prawnych zatrudnienia,
[w:] M. Sewerynski, J. Stelina (red.), Wolnos¢ i sprawiedliwo$¢ w zatrudnieniu. Ksiega pamigt-
kowa poswiecona Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi Lechowi Kaczyriskie-
mu, Gdanisk 2012, s. 386.

16 Komisja Europejska, www.ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=
en&pcode=tesem110&plugin=1 (dostep: 2.01.2017).
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siebiorcow’’. Badania przeprowadzone w 2012 r. przez Konfederacj¢ Lewiatan
dowiodly, ze okolo 10% mikro, malych i $rednich przedsigbiorstw korzysta
z telepracownikow’®. Wzrasta réwniez wspolczynnik stosowania zatrudnienia
tymczasowego. Ilo§¢ zawieranych umdw o prace tymczasowa wzrosta z 206 665
w 2005 r. (z czego 62% stanowily umowy o prace, a 38% umowy cywilnoprawne)
do 799 727 w 2015 r. (odpowiednio 48% i 52%)". Zgodnie z danymi GUS w gru-
pie 0s0b, ktore rownolegle nie pozostawaly w stosunku pracy, w 2012 r. zawarto
546 700 umoéw o dzieto i zlecen. W roku 2014 szacunkowa liczba 0séb, z ktérymi
zawarta zostala umowa zlecenia lub umowa o dzielo, a ktére nie byly zatrudnio-
ne w ramach stosunku pracy, wynosifa 1,1 miliona®. Przedstawione dane jedno-
znacznie potwierdzajg wzrastajacy udzial umownego zatrudnienia nietypowego
w ogolnej liczbie zawieranych uméw, ktérych przedmiotem jest zatrudnienie.
Przyjecie zalozenia o istnieniu w polskim porzadku prawnym domniemania
bezterminowej (typowej) umowy o prace skutkowaloby uznaniem, ze zatrud-
nienie nietypowe jest wyjatkiem od zasady zatrudniania w ramach zatrudnienia
typowego. W kwestii tej niejednokrotnie wypowiadat si¢ Sad Najwyzszy*', pod-
kreslajac, ze w przypadku braku ustalenia w umowie o prace jej rodzaju, przyjaé
nalezy, ze strony zawarly umowe bezterminowa. Wniosek taki wyplywa jednak
nie z istnienia domniemania zawarcia umowy bezterminowej, a z przyjecia, ze
gdyby strony mialy zamiar wskaza¢ termin koncowy umowy, poczynilyby w niej
odpowiednie zastrzezenie. Wobec braku takiego zastrzezenia uzna¢ nalezy, ze
strony nie miaty woli zawarcia umowy terminowej. Rowniez gdyby strony miaty
zamiar wskazania miejsca pracy innego niz typowe (siedziba pracodawcy), albo
wymiaru czasu pracy innego niz typowy, tudziez gdyby mialy wole uksztatto-
wania stosunku pracy w jeszcze inny, nietypowy sposob, wyrazityby ja w umo-
wie. Brak stosownych postanowienn umownych sklania do przyjecia zalozenia, ze
strony umowy o prace mialy wole uksztaltowania jej w sposob typowy, czyli jako

17 Enterprise Europe Network, www.een.org.pl/index.php/rynki-zagraniczne-archiwum/
page/15/articles/telepraca-w-polskich-przedsiebiorstwach---wyniki-badan.html?page=
15&articles=telepraca-w-polskich-przedsiebiorstwach---wyniki-badan&blind_style=1
(dostep: 2.01.2017).

18 Konfederacja Lewiatan, www.konfederacjalewiatan.pl/aktualnosci/2012/1/telepraca_nadal
_niedoceniana (dostep: 2.01.2017).

19 Dane dostepne: Wortal Publicznych Stuzb Zatrudnienia, www.psz.praca.gov.pl/-/181744-
raport-z-dzialalnosci-agencji-zatrudnienia-w-2006r-; www.psz.praca.gov.pl/documents/
10828/2740811/Informacja%20Agencje%20Zatrudnienia%202015.pdf/c6875f91-7996-
460c-84ec-b89a5c80011b?t=1462354092891 (dostep: 2.01.2017).

20 Rocznik Statystyczny Pracy 2012, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/roczniki-statystyczne/
roczniki-statystyczne/rocznik-statystyczny-pracy-2012,7,3.html; Rocznik Statystyczny Pracy
2015, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/roczniki-statystyczne/roczniki-statystyczne/
rocznik-statystyczny-pracy-2015,7,4.html (dostep: 2.01.2017).

21 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 1976 r., | PZP 48/76, OSNC 1977, Nr 4, poz. 65;
Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 21 listopada 1978 ., | PZP 28/78, OSNC 1979, Nr 5, poz. 92.
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umowg na czas nieokreslony, na podstawie ktorej praca swiadczona jest w pelnym
wymiarze czasu pracy, w siedzibie pracodawcy oraz na jego rzecz. Dlatego tez
zatrudnienia nietypowego, w tym umownego, nie mozna postrzegac jako wyjatku
od zasady zatrudniania w ramach zatrudnienia typowego.

Nie sposob oméwic relacji zatrudnienia typowego i nietypowego bez uwzgled-
nienia prawodawstwa Miedzynarodowej Organizacji Pracy oraz Unii Europej-
skiej. Miedzynarodowa Organizacja Pracy nie definiuje poje¢ ,,zatrudnienie nie-
typowe” i ,,zatrudnienie typowe”, jednakze w wielu swoich aktach dazy do ochrony
zatrudnienia os6b pracujacych w obrebie stosunkéw uwazanych za nietypowe.
Przyktadami takich aktow sa: konwencja z 1933 r. nr 39 dotyczaca obowiazko-
wego ubezpieczenia na wypadek $mierci pracownikéw najemnych, zatrudnio-
nych w przedsiebiorstwach przemystowych i handlowych, w wolnych zawodach,
jak réwniez chalupnikéw i pracownikéw gospodarstw domowych?, konwen-
cja z 1994 r. nr 175 dotyczaca pracy w niepelnym wymiarze czasu®, konwencja
21996 . nr 177 dotyczaca domowej pracy naktadczej*, konwencja z 1997 r. nr 181
dotyczaca prywatnych biur posrednictwa pracy®, zalecenie z 1994 r. nr 182 do-
tyczace pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy?, zalecenie z 1996 r. nr 184
dotyczace domowej pracy nakladczej”” oraz zalecenie z 2011 r. nr 201 dotyczace
pracownikéw domowych*. Miedzynarodowa Organizacja Pracy (dalej: MOP)
podjeta takze dzialania, ktérych celem miato by¢ przyjecie konwencji dotyczacej
zatrudnienia cywilnoprawnego. Rozpoczete w latach 90. XX w. prace nie zostaly
ukonczone, gdyz ostatecznie na Konferencji Ogoélnej w 1998 r. propozycja uchwa-
lenia konwencji zostala odrzucona®. Gtéwnym celem projektodawcéw konwencji
i réwnolegle z nig opracowanego zalecenia® byto przyznanie osobom pracujacym
poza stosunkiem pracy uprawnien zblizonych do pracowniczych. Byly to row-
niez pierwsze akty, w ktérych MOP wskazywala na istnienie, obok zatrudnienia
pracowniczego, konstrukcyjnie zblizonych do niego podstaw zatrudnienia poza
stosunkiem pracy. Niepowodzenie prac nad konwencjg i zaleceniem nalezy taczy¢
z bierng postawa organizacji pracodawczych, niezainteresowanych wprowadze-
niem unormowan nakladajacych dodatkowe obcigzenia finansowe na podmioty
zatrudniajace’’.

22 Ratyfikowany tekst polski: Dz.U.z 1949 ., Nr 31, poz. 231.

23 Nieratyfikowana przez Polske, tekst dostepny: MOP, www.mop.pl/doc/html/konwencje/
k175.html (dostep: 2.01.2017).

24 Nieratyfikowana przez Polske, tekst dostepny w zbiorze ,,ILOLEX” MOP.

25 Ratyfikowany tekst polski: Dz.U. 2008 r., Nr 222, poz. 1448.

26 Tekst dostepny w zbiorze ,,ILOLEX” MOP.

27 Tamze.

28 Tamze.

29 A. Musiata, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2011, s. 236-241.

30 Tekst projektow konwencji i zalecenia: International Labour Organization, www.ilo.org/
public/english/standards/relm/ilc/ilc86/rep-v.htm (dostep: 2.01.2017).

31 A. Musiata, Zatrudnienie...,s. 241.
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Sposrdd aktéw prawnych MOP na uwage zastuguje jeszcze zalecenie nr 198 z dnia
15 czerwca 2006 r., dotyczace stosunku pracy®. Jest to zalecenie samoistne, nie uzu-
pelnia bowiem zadnej konwencji*’. Nadrzednym jego celem jest okreslenie istotnych
cech stosunku pracy, bez podawania jego prawnej definicji, jako wigzi zatrudnienia
gwarantujacej przyznanie osobom pracujacym najszerszej ochrony oraz najliczniej-
szych praw. Przepisy zalecenia maja na celu przeciwdzialanie ukrywaniu rzeczywistej
wiezi pracowniczej pod postacig zatrudnienia cywilnoprawnego. Zalecenie wymienia
cechy $wiadczace o istnieniu zatrudnienia na podstawie stosunku pracy (art. 13).

Prawodawstwo Unii Europejskiej w poszczegélnych aktach prawnych* wy-
réznia i czg$ciowo reguluje cztery rodzaje zatrudnienia nietypowego®. Nalezg
do nich: zatrudnienie terminowe, umowa o prace w niepelnym wymiarze czasu
pracy, praca tymczasowa oraz telepraca®. Wspoélnym biegunem konstrukcyjnym
tych regulacji jest wyznaczanie granic i warunkéw pracy w ramach zatrudnie-
nia nietypowego. Dzieki temu nie tylko spetniane jest zalozenie promowania za-
trudnienia typowego, ale rdwniez konieczno$¢ zapewnienia osobom pracujacym
w réznych realiach organizacyjnych zblizonych warunkéw pracy w zakresie cho-
ciazby bezpieczenstwa i higieny pracy.

Waznym punktem odniesienia dla rozwazan dotyczacych podziatu zatrudnie-
nia na typowe i nietypowe jest projekt kodeksu pracy”, opracowany przez Komisje
Kodyfikacyjng Prawa Pracy®. Pomimo ze do tej pory projekt (bedacy efektem kil-

32 Recommendation concerning the employment relationship, International Latour Organization,
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::N0::P12100_INSTRUMENT_
1D:312535 (dostep: 2.01.2017), w wersji polskiej: MOP, www.mop.pl/doc/html/zalecenia/
z198.html (dostep: 2.01.2017).

33 A. Musiata, J. Jankowiak, Kiedy zatrudniony ma status pracownika, ,,Stuzba Pracownicza”
2007, nr4,s. 17.

34 Warto wymienic: Dyrektywe Rady nr91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupetniajaca srod-
ki majace wspieraé poprawe bezpieczenstwa i zdrowia w pracy pracownikdw pozostajacych
w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy, Dz.U.EWG.L 206 z dnia
29 lipca 1991 r., s. 19-21; Dyrektywe Rady nr 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca
Porozumienia ramowego w sprawie pracy w niepetnym wymiarze godzin zawartego przez
Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych
(ETUC), Dz.U.WE.L 14 z dnia 20 stycznia 1998 r., s. 9-14; Dyrektywe Rady nr 99/70/WE z dnia
28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, za-
wartego przez UNICE, CEEP oraz ETUC, Dz.U.WE.L 175 z dnia 10 lipca 1999 ., s. 43-48.

35 Szczegétowe omowienie tej problematyki przedstawia M. Matey-Tyrowicz, Nietypowe formy
zatrudnienia - dyrektywy i praktyka UE, [w:] K.W. Frieske (red.), Deregulacja polskiego rynku
pracy, Warszawa 2003, s. 153-166.

36 J.Wratny, Przemiany..., s. 40.

37 Projekt kodeksu pracy i jego uzasadnienie: MPiPS, www.mpips.gov.pl/prawo-pracy/
projekty-kodeksow-pracy/ (dostep: 2.01.2017).

38 Komisja Kodyfikacyjna powotana na podstawie rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia
30 sierpnia 2002 r. w sprawie powotania Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy (Dz.U. Nr 139,
poz. 1167).
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kuletniej pracy uznanych przedstawicieli z zakresu nauki prawa pracy) nie zostat
wdrozony, wymaga chocby wstepnej analizy z perspektywy przedstawionej w nim
koncepcji zatrudnienia. Oprocz typowego stosunku pracy, ktérego definicje za-
wiera art. 44 projektu kodeksu pracy, wyrdznia on réwniez nietypowe stosunki
pracy. Do nietypowych stosunkoéw pracy zaliczone zostaly: praca tymczasowa,
telepraca, staz zawodowy, zarzadzanie zakladem pracy, praca naktadcza, stosunki
pracy pracownikéw domowych i pracownikéw rodzinnych, a takze spdtdzielczy
stosunek pracy®. Wobec tak obszernego wyliczenia nie sposob oprze¢ si¢ wraze-
niu, ze projektodawcy starali si¢ maksymalnie rozszerzy¢ obowigzywanie chocby
niektérych norm prawa pracy. Projekt kodeksu pracy nie definiuje pojecia ,,nie-
typowe stosunki pracy”, postugujac si¢ nim w tytule ksiegi szdstej. W zwiazku
z powyzszym niejasne jest, czy nietypowe stosunki pracy traktowa¢ nalezy jako
rodzaj stosunku pracy (art. 1 § 1 projektu), czy tez jako stosunki prawne inne niz
stosunek pracy (art. 1 § 2 projektu)®. Natomiast bez watpienia nietypowe stosunki
pracy moga by¢ kwalifikowane jako rodzaj umownego zatrudnienia nietypowe-
go, ktérego zakres obejmuje zaréwno zatrudnienie nietypowe w ramach stosunku
pracy, jak i poza nim.

Jezeli przyja¢, ze nietypowe stosunki pracy sa rodzajem stosunku pracy (art. 1
§ 1 projektu), powstaje watpliwo$¢ co do wystepowania w ich przypadku wszyst-
kich cech stosunku pracy, ktére wymienia art. 44 projektu, a w szczegoélnosci pod-
porzadkowania. W nietypowych stosunkach pracy nie zawsze mozna odnalez¢é
cechy podporzadkowania pracowniczego wtasciwe typowemu stosunkowi pracy.
Dla przyktadu: pracownik tymczasowy jest podporzadkowany, ale nie wylacznie
swojemu pracodawcy, a przede wszystkim pracodawcy uzytkownikowi, ktory, be-
dac uczestnikiem tréjpodmiotowej relacji, nie jest strong stosunku pracy*..

Arbitralne wydaja si¢ powody selekcji rodzajow nietypowych stosunkéw pracy
uwzglednione w projekcie. Watpliwosci budzi wlaczenie do tego katalogu spdt-
dzielczej umowy o prace, przy pominigciu innych pozaumownych stosunkow
pracy, czyli powolania, mianowania i wyboru. Jedyna odrebnos¢ stosunku pracy
powstalego na podstawie spotdzielczej umowy o prace od stosunku pracy powsta-
tego na podstawie umowy o prace wynika z jego niesamodzielnego charakteru,
ktéry cechuje réwniez pozostate pozaumowne stosunki pracy®. Projektodawcy
kodeksu pracy wyjasniaja w przygotowanym do niego uzasadnieniu, dlaczego
wlaczono do niego prace nakladcza, dotad regulowang pozakodeksowo® i trak-

39 B.Wagner, Niektore elementy..., s. 3.

40 T. Liszcz, Nietypowe stosunki pracy w Projekcie kodeksu pracy, [w:] Z. Niedbata, M. Skapski
(red.), Problemy zatrudnienia we wspdtczesnym ustroju pracy. Ksiega jubileuszowa na 55-lecie
pracy naukowej i dydaktycznej Profesora Wtodzimierza Piotrowskiego, Poznar 2009, s. 141.

41 Ibidem,s. 142.

42 Ibidem,s. 143.

43 Rozporzadzenie z dnia 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wyko-
nujacych prace naktadcza, Dz.U. 21976 1., Nr 3, poz. 19 ze zm., dalej: rozp.pr.naktad.
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towang jako rodzaj zatrudnienia cywilnoprawnego. Uznano, ze status spoteczny
0s0b wykonujacych prace naktadczg jest na tyle zblizony do statusu pracownikéw,
ze powinna ona znalez¢ sie w kodeksie pracy jako nietypowa forma zatrudnienia.
Nalezy zauwazy¢, ze obecnie, pomimo wielu uprawnien pracowniczych przyzna-
nych wykonawcom pracy naktadczej (chalupnikom), ustawodawca rdznicuje ich
pozycje¢ wzgledem pracownikéw. Uprawnienia pracownicze mozna bowiem przy-
zna¢ tylko podmiotom niebedacym pracownikami*, tak jak ma to miejsce w roz-
porzadzeniu stanowigcym podstawe prawng do $wiadczenia pracy nakladcze;j.
Pozakodeksowa regulacja pracy nakladczej jako zatrudnienia niepracowniczego
w okresie gospodarczego zapotrzebowania na taki rodzaj zatrudnienia sprawdzifa
sie w praktyce, dlatego wiaczanie jej do kodeksu pracy nie wydaje si¢ konieczne.

Zgodnie z przyjeta powyzej terminologia w dalszej czesci rozwazan status
prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypo-
wego zostanie przedstawiony w odniesieniu do statusu prawnego oséb $wiad-
czacych prace w warunkach zatrudnienia typowego. Zanim jednak rozwazania
osiagna etap szczegdlowej analizy, nalezy okresli¢ podstawowe cechy konstruk-
cyjne umownego zatrudnienia nietypowego, definiowanego w sposob negatyw-
ny w stosunku do zatrudnienia typowego, oraz okresli¢ zalozenia systemowe ich
stosowania. Powyzsze pozwoli dokonac oceny, czy zrdznicowanie statusu praw-
nego osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego
realizuje funkcje gospodarcze spelniane przez poszczegdlne rodzaje umownego
zatrudnienia nietypowego.

1.2. Rodzaje umownego zatrudnienia nietypowego

1.2.1. Uwagi wprowadzajace

Mozna wyr6zni¢ wiele podstaw prawnych i form organizacyjnych zatrudnienia
nietypowego odbiegajacych od przyjetego za typowe zatrudnienia na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony, w wyniku zawarcia ktorej praca $wiadczo-
na jest w pelnym wymiarze czasu pracy, w siedzibie pracodawcy i na jego rzecz.
Rozwazania ujete w monografii dotycza umownych rodzajéw zatrudnienia nie-
typowego, ktére w sposdb znaczacy rdéznicujg status prawny osob swiadczacych
prace oraz s3 w obrocie gospodarczym wykorzystywane w najwiekszym stopniu.
Zostang one przedstawione z uwzglednieniem podzialu na rodzaje umowy o pra-
ce, prace w formie organizacyjnej telepracy, podstawe zatrudnienia wyrdzniajaca

44 W. Gujski, Praca naktadcza (chatupnicza), ,Prawo Pracy” 1996, nr 7, s. 29-33.
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sie szczegolna konfiguracja podmiotowq (prace tymczasows) i cywilnoprawne
podstawy zatrudnienia (umowe o prace nakladcza, umowe zlecenia i umowy
o $wiadczenie ustug, do ktdérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowe agencyjna
oraz umowe o dzielo). Scharakteryzowanie poszczegélnych rodzajow umownego
zatrudnienia nietypowego pozwoli okresli¢ podstawowe cechy danych stosunkow
prawnych, co z kolei umozliwi prowadzenie dalszych rozwazan dotyczacych sytu-
acji prawnej osob zatrudnionych.

Wychodzac z zalozenia, Ze istota stosunku prawnego jest spoteczno-gospodar-
czy cel, ktory ma zosta¢ osiggniety przez zastosowanie prawa®, punktem wyjscia
dla prowadzonych rozwazan bedzie okreslenie powyzszego celu, jaki istnial w mo-
mencie wprowadzania do systemu prawa regulacji dotyczacych poszczegdlnych
rodzajéw umownego zatrudnienia nietypowego. Aktualnos¢ tych celéw potwier-
dzi zasadnos¢ ich systemowego wyodrebnienia, co z kolei moze doprowadzi¢ do
wnioskow o stusznosci zréznicowania kreowanych przez nie konstrukeji praw-
nych w obrebie statusu prawnego osob swiadczacych prace. Stwierdzenie zmia-
ny badz zaniku pierwotnie istniejacych spoleczno-gospodarczych celow wyste-
powania w obrocie prawnym poszczegélnych rodzajow umownego zatrudnienia
nietypowego moze z kolei uzasadnia¢ stanowisko przeciwne. Postulowaloby ono
konieczno$¢ dokonania przeobrazen systemowych w zakresie modeli umownego
zatrudnienia nietypowego, ktore dotyczytyby w szczegdlnosci statusu prawnego
0sob $wiadczacych prace.

Punktem wyjscia do analizy umownego zatrudnienia nietypowego sg pod-
stawy zatrudnienia najbardziej zblizone do zatrudnienia typowego, czyli rodza-
je uméw o prace inne niz umowa o prace na czas nieokreslony. Poza obszarem
prowadzonej analizy znalazly si¢ pozostate podstawy nawigzania stosunku pra-
cy (mianowanie, powolanie, wybdr, spétdzielcza umowa o prace). Sa one $cisle
reglamentowane przepisami prawa, dlatego nie moga by¢ wybierane przez stro-
ny zatrudnienia w dowolnych okoliczno$ciach. Przedmiotem analiz zawartych
w monografii s3 umowne podstawy zatrudnienia, ustawowo niereglamentowane.

1.2.2. Pracownicze umowne zatrudnienie nietypowe

Kodeks pracy w art. 25 przyjat klasyfikacje ,,rodzajow umowy o prace”, zgodnie
z ktorg nalezy dokonywaé podzialu uméw o prace, biorgc pod uwage ich cechy
rodzajowe. Wszystkie te umowy maja wspolne cechy determinujace mozliwos¢
wigczenia ich do katalogu umoéw o prace. Dodatkowo poszczegdlne rodzaje uméw
charakteryzuja cechy konstrukcyjne, wyrézniajace je jako okreslony rodzaj umowy

45 W. Ludwiczak, Umowa zlecenia, Poznari 1955, s. 30.
46 H. Lewandowski, Uwagi w sprawie podziatu umowy o prace na rodzaje, [w:] H. Lewandowski
(red.), Studia z prawa pracy, Warszawa 1988, s. 176.
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o prace”’. Podzial rodzajéw uméw o prace jest dokonany ze wzgledu na odmien-
no$¢ ich celéw i funkeji. Kazdy z rodzajéw umoéw o prace stanowi odrebna instytu-
cje prawna, z wlasciwymi sobie celami i funkcjami*®. Unormowania dotyczace po-
szczegolnych umow o prace odzwierciedlajg to zréznicowanie na gruncie regulacji
szczegdlowych, takich jak odmienno$¢ zakresu stosowania poszczegolnych uméw
o prace, odmiennos¢ ich tresci czy sposobow i tryboéw rozwigzywania®. Powstanie
stosunku pracy na podstawie rodzajowo réznych umoéw o prace determinuje stoso-
wanie modelowo odmiennych instytucji prawnych, ktére w inny sposéb ksztattuja
wzajemne relacje pracownika i pracodawcy. Jest to szczegolnie widoczne w zakre-
sie kreowania statusu prawnego osob zatrudnionych.

1.2.2.1. Umowa o prace na czas okreslony

Jako pierwsza, obok umowy o prace na czas nieokreslony, art. 25 k.p. wymie-
nia umowe na czas okreslony. Umowa o prace na czas okreslony zaliczana jest
do terminowych umdw o prace. Terminowe umowy o prace to takie, w ktérych
moment ustania stosunku pracy zostal z gory przez strony wyznaczony™ i jest
im znany®'. Termin zakonczenia trwania umowy o prace na czas okreslony powi-
nien by¢ przez strony wyraznie wskazany poprzez konkretng date kalendarzowa
lub zdarzenie przyszte®. To wlasnie fakt koniecznoéci okreslenia przez strony
koncowego terminu zatrudnienia powoduje, ze umowa o prace na czas okreslony
spelnia, jako podstawa zatrudnienia, funkcje stabilizacyjna®. Jednostronne od-
stapienie od umowy zawartej na okreslony czas (poza okolicznosciami nadzwy-
czajnymi) jest sprzeczne z jej naturg™. Strony umowy o prace na czas okreslo-
ny, majac swobode w oznaczaniu terminu jej wygasnigcia, wyznaczaja czasowe
granice trwania stosunku pracy®. W zalozeniach systemowych umowa o pra-

47 Ibidem,s. 177.

48 B. Wagner, Zagadnienia na tle umowy o prace na czas okreslony, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 1975, nr 3, s. 32.

49 B. Wagner, Terminowe umowy...,s. 7.

50 Ibidem,s.31.

51 H. Kasifska, Rozwigzanie terminowych uméw o prace, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
1980, nr6,s. 19.

52 J. Pacho, Stosunek pracy i jego podmioty, [w:] R. Korolec, J. Pacho (red.), Nowe prawo pra-
cy, Warszawa 1975, s. 83. Takie stanowisko prezentuje rowniez Sad Najwyzszy: Orzeczenie
Sadu Najwyzszego z dnia 16 lutego 1952 r., £ C 773/51, LEX nr 1673877; Orzeczenie Sadu
Najwyzszego z dnia 15 grudnia 1956 r., IV CR 35/56, LEX nr 118855. Odmiennie: B. Wagner,
Terminowe umowy..., s. 21. Autorka uwaza, ze przy umowie o prace na czas okreslony termin
koricowy powinien byc $cisle okreslony.

53 Z. Salwa, W sprawie rodzajéw umowy o prace i sposobie rozwigzania umowy zawartej na
okres wykonania okreslonej roboty, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1965, nr 7, s. 24.

54 J. Stelina, Nowa koncepcja umowy o prace na czas okreslony, ,Paristwo i Prawo” 2015, nr 11,
S. 46.

55 B.Wagner, Zagadnienia..., s. 24.
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ce na czas okreslony miata gwarantowa¢ trwanie stosunku pracy do momentu
oznaczonego przez strony, dajac zaréwno pracownikowi, jak i pracodawcy po-
czucie stabilizacji*®, stanowiace niezwykle wazny czynnik brany pod uwage przy
dokonywaniu wyboru podstawy prawnej zatrudnienia. Do nowelizacji czerw-
cowej z 2015 r. przedstawiony cel spelnialy jednak tylko takie umowy o prace
na czas okreslony, w ktorych strony nie przewidzialy klauzuli wypowiadalnosci
lub ktére nie mogty by¢ wypowiedziane”. Klauzula wypowiadalnosci, zgodnie
z art. 33 k.p., mogla by¢ przez strony wprowadzona, gdy umowa zostala zawarta
na czas przekraczajacy 6 miesiecy®®. W sytuacji gdy strony przewidzialy klauzule
wypowiadalnosci, ze wzgledu na krétki, dwutygodniowy okres wypowiedzenia
umowa o prace na czas okreslony oznaczala stan niepewnosci co do trwania na-
wigzanego stosunku pracy®, niweczac tym samym cele i funkcje tej podstawy
zatrudnienia®. Klauzula wcze$niejszej wypowiadalnosci podwazala cechy wy-
rozniajace umowe o prace na czas okreslony w systemie umoéw prawa pracy®,
upodabniajac ja do umowy o prace na czas nieokreslony®. Stabilizacja zatrudnie-
nia na podstawie umowy o prace na czas okreslony wystepowata jedynie w przy-
padku gdy umowa nie zawierata klauzuli wczesniejszej wypowiadalnosci badz
zawarta byla na okres do 6 miesi¢cy. W przypadku wprowadzenia do umowy na
czas okreslony omawianej klauzuli, umowa ta tracila swoj podstawowy walor,
gwarantujacy zatrudnienie do okreslonego czasu.

W zwiazku z mozliwoscig wprowadzenia do umowy o prace na czas okreslony
klauzuli umozliwiajacej jej wczesniejsze wypowiedzenie powstawaly dwie watpli-
wosci interpretacyjne. Pierwsza z nich dotyczyla czasu, w ktérym stosowna klau-
zula miafaby by¢ wprowadzona. Stan prawny nie zawieral przepisu ograniczajace-
go moment wprowadzenia takiej klauzuli do chwili zawierania umowy o prace na

56 B.Wagner, Terminowe umowy..., s. 7-8, 38; A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, War-
szawa 2012, s. 191. Odmiennie: T. Romer, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 240.
Autorka wyraza poglad, ze to umowa o prace na czas nieokreslony daje pracownikowi najda-
lej idaca gwarancje czasu trwania zatrudnienia. A. Gornicz-Mulcahy i M. Lewandowicz-Mach-
nikowska podnosza, ze celem uméw terminowych jest zagwarantowanie stronom pewnosci
co do trwania zobowigzania przez oznaczony w umowie czas ze wzgledu na interes stron
w stabilizacji ustanowionego stosunku prawnego. A. Gérnicz-Mulcahy, M. Lewandowicz-
-Machnikowska, Skutki prawne wypowiedzenia przez pracownika umowy na czas okreslony
nieprzewidujgcej prawa do wypowiedzenia, ,Monitor Prawa Pracy” 2012, nr 12, s. 628.

57 Zgodnie z art. 33 k.p. drugi z warunkdw dotyczyt uméw trwajacych do 6 miesiecy.

58 Istotg umowy o prace na czas okreslony jest jej trwanie do momentu ustalonego wspol-
na wola stron. Wczesniejsze rozwigzanie umowy o prace, na mocy jednostronnej czynno-
$ci, powinno by¢ mozliwe jedynie w nadzwyczajnych okoliczno$ciach. M. Tomaszewska,
[w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 252.

59 k. Pisarczyk, Terminowe umowy o prace - szansa czy zagroZenie, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2006, nr 8, s. 3.

60 B.Wagner, Zagadnienia...,s. 31.

61 A.Gdrnicz-Mulcahy, M. Lewandowicz-Machnikowska, op. cit., s. 633.

62 Z.Salwa, Wsprawie..., s. 24-25.
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czas okreslony, wiec nalezalo uzna¢, ze mogla by¢ ona przez strony wprowadzona
réwniez w trakcie trwania umowy®.

Druga watpliwo$¢ dotyczyla wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony,
co do ktorej strony przewiedzialy taka mozliwos¢ w przypadku gdy wypowiedze-
nie mialoby nastapi¢ przed uplywem szesciu miesiecy. Dokonanie wypowiedze-
nia w takich okolicznosciach powodowalo znaczne ostabienie nie tylko pozycji
strony pracowniczej, ale i calej wiezi stosunku pracy. Skoro ustawodawca zde-
cydowal sie wyznaczy¢ granice, od ktérej mozna bylo wprowadza¢ do umowy
o prace na czas okreslony klauzule wypowiadalnosci, nalezalo przyja¢, ze jego
intencja bylo, aby umowa o prace na czas okreslony trwala co najmniej 6 miesiecy.
Odmiennie w kwestii tej wypowiedzial si¢ Sad Najwyzszy, dopuszczajac mozli-
wos¢ wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony przed uptywem 6 miesie-
cy w przypadku gdy strony wprowadzily do umowy stosowne postanowienie®.
Stanowisku Sadu Najwyzszego przyzna¢ nalezy racj¢®. Nie byto bowiem podstaw
do nadinterpretacji przepisow kodeksu pracy celem jak najszerszej ochrony stro-
ny pracowniczej. Gdyby rzeczywista intencja ustawodawcy bylo wprowadzenie
mozliwosci wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony, w ktorej strony
wprowadzily klauzule wypowiadalnosci dopiero po uptywie 6 miesiecy, stosowna
regulacja zostalaby uwzgledniona w kodeksie pracy. Przyjecie takiego stanowiska
powodowalo, ze wigksza byla gwarancja stabilnosci zatrudnienia powstajacego
podczas zawierania umowy o prace na czas okreslony krétszy niz 6 miesiecy, niz
w przypadku umowy na czas okreslony dluzszy niz 6 miesiecy, dajacej mozliwos¢
wczesniejszego wypowiedzenia®.

Ze stosowaniem umow o prace na czas okreslony zwigzane byly jeszcze dwa
zagadnienia warte rozwazenia w tym miejscu opracowania: kauzalno$§¢ umoéow
o prace na czas okreslony i ograniczenie czasowe w zakresie ich trwania. Kodeks
pracy nie zawieral dyspozycji nakazujacej uzasadnianie zawarcia umowy o pra-
ce na czas okreslony zamiast umowy o prace na czas nieokreslony. W zwigzku
z tym nalezalo przyja¢ istnienie akauzalnej koncepcji umowy o prace®, co z kolei
prowadzilo do konstatacji, ze umowy o prace na czas okreslony mogty by¢ za-
wierane na dowolnie dlugi okres. Skoro bowiem nie bylo obowigzku wskazywa-

63 B. Wagner, Terminowe umowy..., s. 97. Stanowisko to wyrazit réwniez Sad Najwyzszy
w uchwale z dnia 14 czerwca 1994 r., | PZP 26/94, LEX nr 11847. Krytycznie do wskazanego
orzeczenia odnidst sie A. Tomanek, uznajac, ze dopuszczenie wprowadzenia klauzuli wcze-
$niejszej wypowiadalnosci w trakcie trwania umowy pozostaje w sprzecznosci z ratione le-
gis umowy o prace na czas okreslony. A. Tomanek, Glosa do uchwaty z 16 czerwca 1994 r.,
»0rzecznictwo Sadow Polskich” 1995, nr 9, poz. 184.

64 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 7 wrzesnia 1994 r., | PZP 35/94, LEX nr 11877; Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 30 wrzes$nia 2009 ., || PK 88/09, LEX nr 559938.

65 Odmiennie: M. Tomaszewska, op. cit., s. 254.

66 Z.Gbral, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 254.

67 k. Pisarczyk, Terminowe umowy..., s. 6; M. Gersdorf, O przyczynowosci zawarcia i rozwigzania
umowy na czas okreslony, [w:] A. Sobczyk (red.), Stosunki zatrudnienia..., s. 228.
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nia, dlaczego strony zawarly umowe o prace na czas okreslony, tym bardziej nie
mozna bylo stwierdzi¢, ze umowa taka, zawarta na dlugi okres, jest sprzeczna
z prawem. Ograniczanie mozliwosci zawierania dfugotrwatych uméw o prace
na czas okreslony uznane zostalo przez Sad Najwyzszy za celowe w orzeczeniach
z 7 wrzesnia 2005 1.° oraz z 25 pazdziernika 2007 r.%. Na poparcie stanowiska
Sadu Najwyzszego mozna podnies¢ argument o gwarancyjnym charakterze prze-
pisow prawa pracy czy tez ograniczonych ramami zasady swobody umoéw mozli-
wosciach swobodnego kreowania stosunkéw prawnych”. Nie wydalo si¢ jednak
stuszne ograniczanie mozliwosci zawarcia umowy o prace na czas okreslony do
blizej nieokreslonego okresu (w przytoczonych orzeczeniach okreséw siedmio-
letnich i dziesigcioletnich). W przypadku braku maksymalnego czasu trwania
umowy o prace na czas okreslony orzekanie, ze czas trwania umowy jest zbyt
dtugi, wydalo si¢ zmienia¢ role sadu z sadowniczej na ustawodawczg. Rowniez
wywodzenie z przepiséw kodeksu pracy obowiazku istnienia obiektywnej przy-
czyny zawarcia umowy o prace na czas okreslony nie pozostawalo w zbieznosci
z Gwczesnym stanem prawnym, noszac znamiona nadinterpretacji’’.

Zmiany w omawianym zakresie obowiazujg od 22 lutego 2016 r. Nowelizacja
czerwcowa z 2015 r. ostatecznie niweczy trwaly charakter zatrudnienia termi-
nowego poprzez uchylenie art. 33 k.p. Wydaje si¢, ze w takim ksztalcie umowy
o prace na czas okreslony zawierane sg nie po to, aby trwaly okreslony czas, a po
to, by nie trwaly dluzej”>. Zmieniona regulacja daje mozliwos¢ wypowiedzenia
kazdej umowy o prace zawartej na czas okreslony bez istniejacych przed jej wej-
$ciem w Zycie ograniczen. Nowa konstrukcja umowy o prace na czas okreslony
wylacza zasade trwatosci, cechujaca zobowigzania terminowe”. Na aprobate za-
stuguje natomiast wprowadzenie maksymalnego 33-miesi¢cznego okresu trwa-
nia umowy o prace na czas okreslony oraz ograniczenia do maksymalnie trzech
takich umoéw.

68 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 wrzesnia 2005 r., Il PK 294/04, LEX nr 145435,

69 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 pazdziernika 2007 r., Il PK 49/07, LEX nr 464877. Potwier-
dzenie przyjetej linii orzeczniczej zawiera wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 czerwca 2014 .
uznajacy, ze w obowigzujacym stanie prawnym pracodawca mogt zawrze¢ umowe o prace
na czas okreslony bez uzasadniania przyczyn jej zawarcia, jezeli nie prowadzito to do obej-
Scia prawa lub sprzecznosci zawartej umowy z zasadami wspoétzycia spotecznego. Wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 5 czerwca 2014 r., | PK 308/13, LEX nr 1475061.

70 M. Myszka, Glosa do wyroku Sqgdu Najwyzszego z 7 wrzesnia 2005 r. (Il PK 29/04) w sprawie
niedopuszczalnos$ci zawierania dtugoterminowych umow o prace na czas okreslony z mozli-
woscig ich wczesniejszego wypowiedzenia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 8,
s. 32-36.

71 Stanowisko popierajace konieczno$¢ interpretacji norm kodeksu pracy przez Sad Najwyzszy
prezentuje M. Myszka, op. cit., s. 33.

72 K. Jaskowski, Nowa umowa o prace na czas okreslony, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2015,nr11,s. 3.

73 J.Stelina, op. cit., s. 43.
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Od zasady automatyzmu prawnego zatrudnienia na czas nieokreslony w przypad-
ku przekroczenia 33 miesiecy zatrudnienia badz liczby trzech uméw ustawodawca
przewidzial wyjatki, okreslone przez Jakuba Steling mianem ,,szczegdlnej umowy
o prace na czas okreslony”*. Naleza do nich sytuacje, w ktérych umowa o prace na
czas okreslony zostala zawarta w celu zastepstwa pracownika w czasie jego uspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy, wykonywania pracy o charakterze dorywczym
lub sezonowym, wykonywania pracy przez okres kadencji albo w przypadku gdy
pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po jego stronie” oraz, co dotyczy
wszystkich wskazanych wyjatkéw, jezeli zawarcie umowy na czas okreslony w da-
nym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania
i jest niezbedne w tym zakresie w $wietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy
(art. 25" § 4 k.p. po nowelizacji). Wskazane rozwigzanie nie stanowi o kauzalnosci
zawarcia umowy o prace na czas okreslony. Pozwala jedynie stosowa¢ dluzszy czas
trwania terminowego stosunku pracy badz zawiera¢ wiekszg liczbe uméw o pra-
ce na czas okreslony. Wydaje sig, ze wskazane przez ustawodawce powody umoz-
liwiajace przekroczenie 33 miesiecy zatrudnienia terminowego badz liczbe trzech
umoéw, czyli koniecznoé¢ zaspokojenia rzeczywistego okresowego zapotrzebowania
oraz niezbedno$¢ w swietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy, sa okolicz-
nosciami generalnie umozliwiajacymi zawieranie uméw o prace na czas okreslony.
Nie powinny one zatem uzasadnia¢ wyjatkowego przekraczania ustawowych limi-
tow, a raczej wystepowac w przypadku zawierania wszystkich umow o prace na czas
okreslony. Brak istnienia powyzszych przestanek sktania bowiem do przyjecia zato-
zenia, ze strony powinny zawrze¢ umowe o prace na czas nieokreslony.

Przyjeta w polskim systemie prawnym konstrukeja zbliza okolicznosci umoz-
liwiajace rozwigzywanie umowy o prace na czas okreslony do zatrudnienia
at-will’”®. Jedyna przestanka ograniczajaca mozliwo$¢ rozwigzania umowy o pra-
ce na czas okreslony jest naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu. W pozostalym zakresie pracodawca ma pelng dowolnos¢ w wypowiadaniu
umowy o prace zawartej na czas okreslony. Wyjatkiem jest przedluzenie trwania
umowy do momentu porodu, w sytuacji gdyby umowa o prace na czas okreslony

74 Autor wyrdznia zwykta umowe o prace na czas okreslony i umowe szczegdlna, zawarta
w okoliczno$ciach wskazanych w art. 25! § 4 k.p. J. Stelina, op. cit., s. 45. K. Jaskowski do-
konuje podziatu na umowy limitowane i umowy obiektywnie uzasadniane. K. Jaskowski,
op. cit.,s. 3-6.

75 Konieczno$¢ wskazywania obiektywnych przestanek usprawiedliwiajacych zawarcie kazdej
umowy terminowej wskazywat K. Walczak, Umowa na zastepstwo - czy mozna jg kwestiono-
wac ze wzgledu na niezgodno$¢ z prawem europejskim?, ,Monitor Prawa Pracy” 2005, nr 3,
S.63.

76 k. Pisarczyk, Terminowe umowy..., s. 4. Zgodnie z doktryng employment-at-will zwolnienie
pracownika nie wymaga przedstawienia ze strony pracodawcy jakiegokolwiek powodu.
Szczegbtowe omdwienie tej tematyki, wraz ze wskazaniem wyjatkéw od reguty at-will,
przedstawit A. Rycak, Doktryna employment-at-will w prawie pracy w Stanach Zjednoczo-
nych, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008, nr 8, s. 8-17.
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rozwigzalaby si¢ po uplywie trzeciego miesiaca cigzy (art. 177 § 3 k.p.). Podstawa
zatrudnienia, jaka jest umowa o prace na czas okreslony, ktéra zgodnie ze swoim
systemowym przeznaczeniem miala spetnia¢ funkcje stabilizujaca stosunek pracy
poprzez zapewnienie jego stron o trwaniu do okreslonego momentu, nie spelnia
w obecnym stanie prawnym powyzszych zatozen. Wprowadzajac liberalne regu-
lacje dotyczace mozliwosci rozwigzania umowy o pracg na czas okreslony usta-
wodawca przekreslil podstawowy jej cel - stabilizacje zatrudnienia”. Pracownik,
ktéremu pracodawca wadliwie wypowiedzial umowe o prace na czas okreslony,
pozbawiony zostal ponadto, zgodnie z trescig art. 50 § 3 k.p., prawa restytucji’®.
Przewidzianym przez kodeks pracy wyjatkiem od wyltacznego prawa do odszko-
dowania jest art. 50 § 5 k.p. badz wynikajace z ustawy o zwigzkach zawodowych”
prawo do skorzystania z uprawnien okreslonych w art. 45 k.p. Wskazany przepis
stosowany jest wtedy odpowiednio, a pracownikowi przystuguje alternatywnie
prawo pozostania w zatrudnieniu (jesli umowa nie ulegta jeszcze rozwigzaniu),
prawo do przywrécenia do pracy albo prawo do odszkodowania.

Wprowadzenie limitu trwania lub zasady kauzalno$ci zawierania uméw o pra-
ce na czas okreslony prowadzi do eliminowania zjawiska zawierania ich na dlugie
okresy*. W ujeciu systemowym uzasadnieniem zawarcia umowy o prace na czas
okreslony mozne by¢ istnienie perspektywy czasowej dla dzialan realizowanych
przez pracodawce przy udziale pracownika zatrudnionego na podstawie takiej
umowy®'. Zawieranie dtugoterminowych umoéw o prace na czas okreslony zosta-
toby wyeliminowane przy rezygnacji z ustawowego dopuszczenia wypowiedzenia
umowy o prace na czas okreslony*? albo cho¢by wprowadzenia koniecznosci jego
uzasadniania i konsultacji zwigzkowe;.

Umowa o prace na czas okreslony jest chetnie wybierang podstawg zatrud-
nienia pracowniczego®. Uzasadnieniem takiego stanu rzeczy nie jest jednak cel,
w jakim umowa ta byla wprowadzana do porzadku prawnego, czyli stabilizacja
zatrudnienia. Cel ten jest wprost przeciwny - fatwos¢ rozwigzania stosunku pra-
cy. Wobec braku koniecznosci uzasadniania zawarcia umowy o prace na czas
okreslony moze by¢ ona zawierana w takich samych warunkach jak umowa bez-
terminowa. Mozliwos¢ ta jest wykorzystywana na szeroka skale. Pozostale rodzaje
umow o prace, z ktorych wszystkie zaliczy¢ nalezy do grupy umoéw terminowych,
czyli umowa o prace na czas wykonania okreslonej pracy, umowa o pracg zawarta
w celu zastepstwa i umowa na okres probny, zawierane sg (byly) w okreslonych

77 M. Gersdorf, O przyczynowosci..., s. 228.

78 B.Wagner, O swobodzie..., s. 368.

79 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, Dz.U. z 2015 r., poz. 1881 - t.j.;
dalej: u.z.z.

80 t. Pisarczyk, Terminowe umowy...,s. 7.

81 k. Pisarczyk, Rozne formy zatrudnienia, Warszawa 2003, s. 69.

82 B.Wagner, O swobodzie..., s. 369.

83 Potwierdzajg to dane statystyczne przedstawione nas. 19.



32 Zatrudnienie typowe i umowne zatrudnienie nietypowe

okolicznosciach faktycznych, zatem nie stanowig alternatywy dla umowy o pra-
ce na czas nieokreslony. Umowy te w sposob wyrazny réznicujg status prawny
0sob zatrudnionych na ich podstawie, spelniajagc odmienne zalozenia systemowe.
W zwigzku z nowelizacja czerwcowsa z 2015 r. umowy na czas wykonania okre-
$lonej pracy i umowy w celu zastepstwa nieobecnego pracownika podczas jego
usprawiedliwionej nieobecnosci przestaly by¢ osobnymi podtypami umoéw termi-
nowych, o czym mowa bedzie w dalszej czesci tekstu.

1.2.2.2. Umowa o prace na czas wykonania okreslonej pracy, umowa
o prace w celu zastepstwa, umowa o prace na okres probny

Umowa o prace na czas wykonania okreslonej pracy, usunieta z kodeksu pracy no-
welizacjg czerwcowa z 2015 r., mogta by¢ zawierana na okres realizacji oznaczonej
w umowie pracy®, dajac pewno$¢ zatrudnienia do czasu ukonczenia wskazanych
w umowie zadan. Gospodarczym celem umowy o prace na czas wykonania okre-
$lonej pracy bylo zawigzanie stosunku pracy na z gory okreslony czas, ktéry nie
mogt by¢ Scisle oznaczony®. Przedmiotem umowy o prace na czas wykonania
okreslonej pracy bylo zaréwno zatrudnienie trwajace pewien okres, jak i wykona-
nie w tym okresie $cisle okreslonej pracy*. Umowa ta pozwalata na dostosowanie
czasu trwania stosunku pracy do czasu realizacji zadania w sytuacji gdy zaktadany
termin koncowy ulegal wydtuzeniu badz skréceniu®. Ryzyko w zakresie dtugosci
trwania tego rodzaju umowy bylo wpisane w jej istote®.

Umowa o prace w celu zastepstwa byla (do czasu usuniecia jej z kodeksu pra-
cy nowelizacjg czerwcowa z 2015 r.) rodzajem umowy o prace na czas okreslo-
ny*, zawieranej w szczegélnych okoliczno$ciach, a mianowicie w czasie uspra-
wiedliwionej nieobecnosci innego pracownika®. Czas trwania takiej umowy byt
uzalezniony od okoliczno$ci dla niej zewnetrznych, czyli usprawiedliwionej nie-
obecnosci pracownika zastepowanego. Umowa ta miala szczegdlne przeznaczenie
gospodarcze i walory praktyczne w postaci wypelnienia, poprzez ustanowienie
zastepstwa’!, niedoboréw kadrowych powstalych w wyniku usprawiedliwionej

84 R. Sadlik, Umowa o prace na czas wykonania okreslonej pracy, ,Prawo Pracy” 2004, nr 4,s. 9.

85 Z. Salwa, W sprawie..., s. 26; S.W. Ciupa, Umowa o prace zawierana na czas nieobecnosci
(zastepstwo) pracownika, ,Monitor Prawniczy” 2002, nr 24, s.1118-1119.

86 B.Wagner, Terminowe umowy..., s. 35.

87 k. Pisarczyk, Rozne formy...,s. 74.

88 H. Szewczyk, Charakter prawny umowy na czas wykonania okreslonej pracy, ,Monitor Prawa
Pracy” 2004, nr 8, s. 212.

89 Poglad ten podzielit Sad Najwyzszy, zastrzegajac ponadto, ze przyczyny, dla ktérych taka
umowa byta zawierana, byty ograniczone do koniecznos$ci zastapienia innego pracownika
w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
4 pazdziernika2011r., | PK56/11, LEX nr 1107213.

90 Z. Kubot, Umowa o prace na zastepstwo, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 2,
s. 17.

91 S.W. Ciupa, Umowa o prace..., s. 1119; K. Walczak, Umowa na zastepstwo...
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nieobecnosci pracownika zastepowanego. Wykorzystywana mogta by¢ w przy-
padku gdy przyczyna nieobecnosci usprawiedliwiala brak przebywania w pracy
i jej wykonywania®. Byl to zatem przyktad umowy terminowej, ktorej zakoncze-
nie warunkowalo przyszlte zdarzenie pewne (koniec usprawiedliwionej nieobec-
nosci zastepowanego pracownika).

Celem sprawdzenia przydatno$ci pracownika do okreslonej pracy strony sto-
sunku pracy moga zawrze¢ umowe o prace na okres probny”. W okresie proby
podmiot zatrudniajacy dokonuje weryfikacji posiadanych przez pracownika kwa-
lifikacji®*, a pracownik zapoznaje si¢ z warunkami pracy®. Proba nie jest celem
samym w sobie — z zalozenia poprzedza powstanie trwalszego stosunku pracy®
badz uznanie nieprzydatnosci pracownika do pracy na okreslonym stanowisku.
Jej celem jest wyeliminowanie przyczyn w postaci braku wymaganych kwalifikacji
pracownika badz niespelnienia jego oczekiwan zwigzanych ze swiadczong praca.
Préba stuzy w przewazajacej mierze pracodawcy, niwelujac ryzyko osobowe. Jest
jednak réwniez pozyteczna dla pracownika, dajagc mu mozliwos¢ podjecia swia-
domej decyzji dotyczacej wykonywania okreslonej pracy®.

Z powyzszego wynika, ze umowa o prace na czas wykonania okreslonej pracy,
umowa w celu zastepstwa oraz umowa na okres probny zawierane byly (w odnie-
sieniu do dwoch pierwszych uméw) i sa (w odniesieniu do umowy na okres prob-
ny) w szczegolnych okolicznosdciach faktycznych — wykonania pracy, zastepstwa
pracownika nieobecnego czy tez sprawdzenia przydatnosci pracownika — spet-
niajac okreslone gospodarczo cele. Poprzez zréznicowanie sytuacji faktycznych,
w ktorych umowy te byly (sa) zawierane, w odmienny sposéb ksztaltowany jest
status prawny osob swiadczacych prace. Obecnie obowigzujace regulacje w tym
zakresie nalezy odnies¢ do nowelizacji czerwcowej z 2015 r.

Jednym z gtéwnych celéw nowelizacji czerwcowej kodeksu pracy z 2015 r. byto
ograniczenie nieuzasadnionego wykorzystywania uméw o prace na czas okre-
slony*. Ustawg nowelizacyjna dokonano zawezenia katalogu rodzajéw umow
0 prace, rezygnujac z umowy na czas wykonania okreslonej pracy® oraz z umowy
na czas zastepstwa nieobecnego pracownika jako odrebnych podtypéw umowy.
Ustawodawca nie wyklucza mozliwosci zawierania jako uméw o prace na czas

92 S.W. Ciupa, op. cit.,s. 1121.

93 B. Wagner, Terminowe umowy..., s. 36.

94 W. Radomski, Umowa o prace na okres probny i wstepny jako warunek zawarcia umowy na
czas nieokreslony, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1975, nr 7, s. 19; k. Pisarczyk, Rézne
formy..., s. 64.

95 Z.Salwa, Wsprawie..., s. 23-24.

96 B.Wagner, Zagadnienia..., s. 23.

97 H.Lewandowski, Instytucja préby w prawie pracy, Warszawa 1968, s. 7-8.

98 Uzasadnienie do projektu ustawy - zob. Sejm Rzeczpospolitej Polskiej, www.sejm.gov.pl/
Sejm7.nsf/druk.xsp?nr=3321 (dostep: 3.01.2017).

99 K. Jaskowski, op. cit., s. 2.
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okreslony umoéw klasyfikowanych przed nowelizacja jako umowy o prace w celu
zastepstwa'®. Dodatkowo nowelizacja doprecyzowana zostata specyfika zatrud-
nienia na okres probny, jaka jest sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwo-
$ci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy''.

1.2.2.3. Nietypowosc miejsca swiadczenia pracy. Zatrudnienie w formie
organizacyjnej telepracy

Modyfikowanie miejsca $wiadczenia pracy jest kolejnym przejawem stosowania
zatrudnienia nietypowego. Zgodnie z trescig art. 29 k.p. umowa o prace okre-
sla miejsce wykonywania pracy. W praktyce najczgsciej miejscem wykonywa-
nia pracy jest siedziba pracodawcy albo miejsce, w ktorym prowadzi on swoja
dziatalno$¢. Nie jest to jednak regula, dlatego nie mozna stawia¢ znaku réwnosci
miedzy miejscem pracy pracownika a siedzibg pracodawcy'®. Majac na wzgle-
dzie, ze kodeks pracy nie ogranicza mozliwosci wskazywania miejsca pracy do
siedziby pracodawcy, nalezy przyja¢, ze pracownik moze $§wiadczy¢ prace w do-
wolnie wybranym miejscu, o ile oczywiscie pozostaje w nim do dyspozycji praco-
dawcy'®. Okreslenie miejsca $wiadczenia pracy determinuje stosowanie regulacji
dotyczacych m.in. podrozy stuzbowe;j'™ czy wypadku w drodze do pracy. Dlatego
odpowiednie postanowienia zawarte w umowie o prace majg dla jej stron istot-
ne znaczenie. W razie braku oznaczenia miejsca $wiadczenia pracy zastosowa-
nie znajduje art. 454 § 2 k.c. (w zw. z art. 300 k.p.), zgodnie z ktérym miejscem
spelnienia $wiadczenia jest to, w ktérym dluznik mial zamieszkanie lub siedzibe
w chwili powstania zobowigzania. W takim przypadku miejscem $wiadczenia
pracy bedzie siedziba pracodawcy'®. Mozliwos¢ $§wiadczenia przez pracownika

100 Zachowane zostaty przepisy bezposrednio dotyczace umdw o prace na czas okreslony za-
wieranych w celu zastepstwa nieobecnego pracownika (art. 177 § 3' k.p.). Ustawodawca nie
dopuszcza jednak dalszego stosowania zatrudnienia na czas wykonania okreslonej pracy.
Powyzsze nie wynika wprost ze znowelizowanych przepiséw. Jednakze na s. 5 uzasadnie-
nia do projektu ustawy wskazane zostato, ze ,pozostawienie dotychczasowych regulacji
dotyczacych umowy o prace na czas wykonania okreslonej pracy moze budzi¢ uzasadnione
watpliwosci w Swietle zgodnos$ci z prawem unijnym, np. brak ograniczenia wielokrotne-
go zawierania tych uméw. Nadal natomiast mozliwe bedzie zawieranie uméw o prace na
czas okreslony w celu zastepstwa”. Zastosowanie zwrotu ,nadal natomiast” sugeruje, ze
mozliwo$¢ taka nie istnieje wzgledem umow klasyfikowanych jako umowy o prace na czas
wykonania okreslonej pracy.

101 L. Mitrus, Projekt nowelizacji kodeksu pracy dotyczgcy uméw terminowych, ,Monitor Prawa
Pracy” 2015, nr 6, s. 286-287.

102 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 kwietnia 1985 ., | PR 19/85, LEX nr 13556.

103 L. Florek, Prawne formy elastycznych form zatrudnienia, [w:] L. Machol-Zajda (red.), Ela-
styczne formy zatrudnienia sposobem na efektywnosc firm, Warszawa 2001, s. 31.

104 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 kwietnia 1985r., | PR 19/85, zgodnie z ktérym wykonywa-
nie przez pracownika pracy w uzgodnionym ,miejscu pracy”, innym niz siedziba pracodaw-
cy, nie stwarza obowiazku wyptaty m.in. diet z tytutu podrdzy stuzbowe;j.

105 M. Tomaszewska, op. cit., s. 220-221.
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pracy w miejscu innym niz siedziba pracodawcy pozwala w pelni zagospodaro-

wac potencjal pracownika zgodnie z potrzebami pracodawcy. Okreslenie w umo-

wie o prace miejsca jej wykonywania innego niz siedziba pracodawcy nie rodzi
dla pracownika zadnych istotnych konsekwencji, gdyz od samego poczatku wie
on, gdzie bedzie wykonywat obowiazki pracownicze.

Przykladem modyfikacji wiezi zatrudnienia pracowniczego odnoszacej si¢ do
miejsca pracy jest telepraca. Jest to forma organizacyjna zatrudnienia pracow-
niczego przewidujaca mozliwos¢ $wiadczenia przez pracownika pracy poza za-
kfadem pracy. Polski ustawodawca uregulowal te forme organizacyjng zatrud-
nienia w kodeksie pracy'®, co swiadczy o jego przekonaniu o dos¢ zblizonym
charakterze telepracy do typowego stosunku pracy'”. Telepraca nie jest nowym
rodzajem stosunku pracy, a jedynie jego bardziej elastyczng forma organizacyjna,
ktéra moze zachowywaé wszelkie cechy stosunku pracy'®. Telepraca w warun-
kach okreslonych przez kodeks pracy moze by¢ zatem $wiadczona jedynie przez
pracownika (telepracownika) w ramach stosunku pracy'®. Przepisy dotyczace
telepracy w wigkszosci realizuja postanowienie europejskiego ramowego poro-
zumienia w sprawie telepracy z dnia 16 lipca 2002 r."’, zawartego na podstawie
art. 139 Traktatu ustanawiajacego Wspolnote Europejska'''. Na rozwdj telepracy,
ktory przypada na lata 60.-70. XX w."'?, zdecydowany wplyw mial postep w dzie-
dzinie informatyki i facznosci'’?, w szczegoélnosci mozliwos¢ komunikowania sig
106 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych

ustaw, Dz.U. Nr 181, poz. 1288.

107 M. Gersdorf, Zatrudnienie pracownikéw w formie telepracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2008, nr 5, s. 9-10.

108 M. Tomaszewska, op. cit., s. 456.

109 Przed wprowadzeniem do kodeksu pracy przepiséw dotyczacych telepracy jej prawna kwa-
lifikacja nie byta mozliwa. S.W. Ciupa rozwazat, czy ta forma organizacyjna zatrudnienia
powinna byc zaliczana do nietypowych stosunkéw pracy, stosunkdw cywilnoprawnych czy
w ogdle by traktowana jako nowy stosunek zatrudnienia z pogranicza prawa pracy i prawa
cywilnego. S.W. Ciupa, Umowa o teleprace, ,Monitor Prawa Pracy” 2005, nr 3,s. 77. Obecnie
pewne jest, ze telepraca, do ktdrej zastosowanie znajda przepisy kodeksu pracy, moze by¢
Swiadczona wytacznie jako forma organizacyjna w ramach stosunku pracy. A. Sobczyk, Te-
lepraca w prawie polskim, Warszawa 2009, s. 35.

110 Porozumienie dostepne nastronie internetowej Confederation Syndicat European Trade Union,
www.etuc.org/signature-european-framework-agreement-telework-brussels-16072002 (do-
step: 3.01.2017). Fakt realizacji postanowief Porozumienia szczegétowo opisany zostat
w Opinii merytorycznej do rzadowego projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks Pracy
oraz niektdrych innych ustaw w szczegélnosci w zakresie: spotecznych skutkéw propono-
wanych regulacji prawnych, wptywu na rynek pracy (Druk Sejmowy nr 1684), www.orka.
sejm.gov.pl/rexdomk5.nsf/Opwsdr?OpenForm&1684 (dostep: 3.01.2017).

111 Obecnie art. 155 Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.U.C 326 z dnia 26 paz-
dziernika 2012 r., s. 47-390).

112 D. Ksigzek, Telepraca, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”, 2004, nr 7, s. 8.

113 D. Makowski, Praca tymczasowa jako nietypowa forma zatrudnienia, Warszawa 2006, s. 31;
L. Machol-Zajda, Telepraca - nowa forma zatrudnienia, [w:] K.W. Frieske, op. cit., s. 143.
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na odleglos¢ za pomocy Internetu. U podwalin telepracy leza czynniki o charak-
terze drugoplanowym - dazenie do redukcji zapotrzebowania na paliwo wérod
0sob aktywnych zawodowo oraz zamiar aktywizacji osob niepelnosprawnych'*.
Telepraca spelnia zasadnicze funkcje z dwoch perspektyw — pracowniczej i pra-
codawczej'”. Ta forma organizacyjna zatrudnienia nie tylko umozliwia pracowni-
kom laczenie obowigzkow rodzinnych z zawodowymi''® czy tez aktywizuje osoby
napotykajace utrudnienia organizacyjne w wykonywaniu obowiazkéw pracowni-
czych'” (osoby niepelnosprawne lub zamieszkujace miejsca oddalone od duzych
aglomeracji) oraz ogranicza koszty i czas zwigzane z dojazdami do pracy''®. Jest
ona korzystna rowniez dla pracodawcdw poprzez znaczne ograniczanie kosztow
organizacji miejsca pracy' oraz liczby konfliktow w miejscu pracy'®. Telepraca
spelnia zatem swoje zalozenia systemowe zaréwno poprzez pozytywne oddzialy-
wanie na podmioty zatrudniane, jak i zatrudniajace.

Tym, co wyrdznia teleprace jako nietypowa forme organizacyjng umownego
zatrudnienia pracowniczego, jest miejsce $wiadczenia pracy. Ustalane jest ono
co najmniej takze poza zakladem pracy'?'. Z powyzszego wynika, ze telepracow-
nikiem bedzie zaréwno pracownik pracujacy wylacznie poza zakladem pracy
(w swoim domu, w centrum telepracy, w innym miejscu), jak i pracownik taczacy
prace w zakladzie pracy z pracg poza nim. Pojecie ,,zaklad pracy” nalezy w tym
przypadku definiowa¢ szeroko, nie ograniczajac go do znaczenia przedmioto-
wego. Pracg w zakladzie pracy bedzie zatem réwniez praca wykonywana przez

114 R.Depta, Teleworking jako alternatywna forma pracy w przysztosci, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 1998, nr 4, s. 10; D. Ksigzek, op. cit.

115 K. Zakrzewska-Szczepariska, Telepraca w Unii Europejskiej i w Polsce, ,Stuzba Pracownicza”
2006, nr 4,s. 10.

116 L. Machol-Zajda, Telepraca..., s. 143. W skrajnych przypadkach praca w domu moze powo-
dowad zatarcie granicy miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, prowadzac do praco-
holizmu. A. Pyszczak, Czy teleaktywnos¢ to szansa na prace?, [w:] L. Machol-Zajda (red.),
Elastyczne formy zatrudnienia sposobem na efektywnos¢ firm, Warszawa 2001, s. 91.

117 M. Gersdorf, Zatrudnienie pracownikéw..., s. 9.

118 A. Pyszczak, op. cit., s. 90-91; S. Driczynski, Elastycznos¢ pojecia czas pracy, Szczecin 2002,
s. 141.

119 A. Mucha, Telepraca jako nowoczesna forma i organizacja zatrudnienia, ,Radca Prawny”
2000, nr5,s. 111; D. Ksigzek, op. cit., s. 9; J. Wratny, Przemiany..., s. 5. Z ograniczeniem kosz-
téw organizacji miejsc pracy zwigzana jest cecha telepracy, ktéra moze by¢ przez praco-
dawcéw postrzegana negatywnie - zmniejszenie mozliwosci kontrolnych nad pracowni-
kiem. A. Pyszczak, op. cit., s. 91; D. Ksigzek, op. cit., s. 11; D.E. Lach, Nowe formy zatrudnienia
i zabezpieczenia spotecznego w zakresie ochrony zdrowia, ,,Praca i Zabezpieczenie Spotecz-
ne” 2006, nr 5, s. 10.

120 A. Sobczyk, Telepraca...,s. 22.

121 Oznacza to, ze $wiadczenie pracy poza zaktadem pracy nie musi by¢ state, ale musi wy-
stepowad przynajmniej czesciowo, aby prace mozna byto zakwalifikowaé jako teleprace.
D. Ksigzek, op. cit., s. 9; M. Gersdorf, Zatrudnienie pracownikéw..., s. 10; J. Wisniewski, R6z-
norodne formy zatrudnienia, Torun 2012, s. 61-62.
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konsultanta w zakladzie pracy kontrahenta'?. Telepraca nie jest zatem zjawiskiem
jednolitym. Moze bowiem obligowa¢ pracownika do pracy wylacznie poza zaktla-
dem pracy (w domu, w centrum telepracy itp.), jak i facznie wskazywac jako miej-
sce pracy zaklad pracy i obszar poza nim'?. Dodatkowym warunkiem uznania
stosunku pracy za spetniajacy warunki formy organizacyjnej telepracy jest regu-
larno$é¢ pracy poza zakltadem pracy (art. 67' § 1 k.p.). Wylaczone sa zatem sytuacje
okazjonalnego $wiadczenia pracy poza zakladem pracy'*. Dodatkowo teleprace
cechuje obowigzek przekazywania pracodawcy wynikéw pracy, w szczegdlnosci
za posrednictwem Srodkéw komunikacji elektronicznej (art. 67" § 2 k.p.). Miej-
sce $wiadczenia pracy jest ustalane przez strony stosunku pracy przy zawieraniu
umowy o prace przewidujacej wykonywanie pracy w formie telepracy (art. 677
w zw. z art. 29 k.p.)'#. W trakcie trwania stosunku pracy zmiana warunkéw pracy
na forme telepracy moze nastgpi¢ na mocy porozumienia stron, ktére powinno
okresla¢ m.in. miejsce $wiadczenia pracy'®. Porozumienie takie zawierane jest
z inicjatywy pracownika lub pracodawcy.

Istotg telepracy, poza $§wiadczeniem pracy co najmniej takze poza zakladem
pracy, jest wykorzystywanie $rodkéw komunikacji elektronicznej'””. Telepraca,
w rozumieniu kodeksu pracy, wykonywana by¢ moze wylacznie przez telepra-
cownika'®, czyli pracownika wykonujacego prace regularnie poza zakladem pracy
z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej, w szczegdlnosci tych, za
pomocg ktérych przekazuje on jej efekty. Wykorzystywanie srodkéw komunikacji
elektronicznej w procesie pracy roznicuje te forme organizacyjng od typowego
stosunku pracy. Srodki komunikacji elektronicznej musza by¢ wykorzystywane
w toku pracy w formie organizacyjnej telepracy, stanowiac przy tym jeden ze spo-
sobdw przekazywania przez pracownika wynikéw pracy (art. 67 § 11§ 2 k.p.)!*.

Warunki stosowania telepracy okresla si¢ w porozumieniu zawartym przez
pracodawce z zakladowgq organizacjg zwigzkowa (art. 67°§ 1 k.p.). W przypadku
gdy u danego pracodawcy nie dzialajg organizacje zwigzkowe, warunki te zawiera

122 J. Wisniewski, Réznorodne formy..., s. 65.

123 A. Mucha, op. cit., s. 109.

124 A. Sobczyk, Telepraca..., s. 25.

125 J. Wiéniewski, Réznorodne formy..., s. 64. Odmiennie: A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy...,
s. 356-357. Autor uwaza, ze w przypadku telepracy strony stosunku pracy nie okreslaja
miejsca jej $wiadczenia.

126 J. Wisniewski, Réznorodne formy..., s. 87.

127 Srodkami komunikacji elektronicznej w rozumieniu ustawy z dnia 18 lipca 2002 r. o $wiad-
czeniu ustug drogg elektroniczng (Dz.U. z 2016 r., poz. 1030 - t.j. ze zm.) s3 rozwigzania tech-
niczne, w tym urzadzenia teleinformatyczne i wspotpracujace z nimi narzedzia programowe,
umozliwiajgce indywidualne porozumiewanie sie na odlegtos$¢ przy wykorzystaniu transmisji
danych miedzy systemami teleinformatycznymi, a w szczegdlnosci poczta elektroniczna.

128 A. Sobczyk, Telepraca..., s. 24.

129 S.W. Ciupa, Zatrudnienie pracownikéw w formie telepracy wedtug kodeksu pracy. Czesc 1,
»Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 11, s. 568.
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sie w regulaminie telepracy, po uprzedniej konsultacji z przedstawicielem pracow-
nikéw wylonionym w trybie przyjetym u danego pracodawcy (art. 67°§ 4 k.p.).
Niezastosowanie wskazanej procedury nie powoduje jednak niewaznosci umow
o prace, na podstawie ktorych praca ma by¢ swiadczona w formie telepracy, czy
tez uznania za niebyle przeksztalcenia typowego stosunku pracy na t¢ forme or-
ganizacyjna. Jest to jedynie uchybienie natury formalnej'*.

1.2.2.4. Praca tymczasowa

Zatrudnieniem pracowniczym charakteryzujacym sie modyfikacjg najbardziej in-
gerujaca w strukture stosunku pracy’?’, a mianowicie w podstawowa konfiguracje
pracownik-pracodawca, jest praca tymczasowa'*?. Konsekwencja tej ingerencji jest
réwniez zmiana wzgledem typowego miejsca $wiadczenia pracy. Rozwoj zatrudnie-
nia tymczasowego, wykorzystywanego przy pracach cechujacych si¢ sezonowoscia
izmienng koniunkturg, przypada na lata 60. XX w. W zalozeniu systemowym praca
tymczasowa nie tylko pozwala pracodawcom elastycznie reagowa¢ na zmieniajaca
sie sytuacje rynkowa'*, dostosowujac strukture zatrudnienia do aktualnego popy-
tu'**. Korzystanie z posrednictwa pracy w ramach zatrudnienia tymczasowego po-
zwala réwniez obnizy¢ koszty rekrutacji pracownikéw'* oraz koszty zwigzane z ich
biezaca obstugg kadrowa. Jest to tez forma posrednictwa pracy’** majaca na celu
przeciwdziatanie bezrobociu'”’. Na gruncie prawa polskiego powyzsza tez¢ potwier-
dza fakt, ze agencje pracy tymczasowej, jako agencje zatrudnienia, sg instytucjami
rynku pracy (zgodnie z art. 6 ust. 1 pkt 3 ustawy o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy™®), ktérych zadaniem jest m.in. fagodzenie skutkéw bezrobocia
oraz aktywizacja zawodowa (art. 6 ust. 1 w zw. z art. 1 ust. 1 ww. ustawy)'*. Zatrud-

130 J. Wisniewski, Réznorodne formy...,s. 73.

131 J.Wratny, Przemiany..., s. 5.

132 Regulowana ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych,
Dz.U.z2016r. poz. 360 - t.j., dalej: z.p.t.

133 A. Patulski, Doktrynalne aspekty zatrudnienia tymczasowego (wybrane aspekty), [w:] A. Sob-
czyk (red.), Z problematyki..., pkt 1.

134 M. Moszynski, Praca tymczasowa - aspekty ekonomiczne i zatrudnieniowe, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2004, nr 10, s. 8.

135 Tamze,s.9.

136 Ewolucje ptatnego posrednictwa pracy w obrebie zatrudnienia tymczasowego przedsta-
wia M. Wtodarczyk, Posrednictwo pracy. Studium prawno-spoteczne, £6dz 2002, s. 172-177.
W poczatkowym okresie rozwoju ptatnego posrednictwa pracy jego rola nie byta jedno-
znaczna. Zagadnienie to, z uwzglednieniem zmian w obrebie regulacji MOP, omawia D. Ma-
kowski, Praca..., s. 40-49.

137J. Jonczyk, Promocja zatrudnienia i przeciwdziatanie bezrobociu, ,Praca i Zabezpieczenie

Spoteczne” 2004, nr 9, s. 3.

138 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r., Dz.U. 2016 ., poz. 645 - t.j. ze zm.

139 M. Paluszkiewicz, Podmioty stosunku prawnego, [w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczaso-
we w polskim prawie pracy. Konstrukcja i charakter prawny, rozdz. 2, pkt 2.1, https://sip-1lex-
-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369234447/15 (dostep: 19.09.2017).
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nienie tymczasowe spelnia zatem zaréwno funkcje uelastyczniania rynku pracy, jak
i promowania zatrudnienia'*.

Zatrudnienie tymczasowe charakteryzuje szczegdlna tréjpodmiotowa wigz.
Cechg takiego zatrudnienia jest przeniesienie czesci uprawnien kierowniczych,
wynikajacych ze stosunku pracy, na podmiot niebedacy jego strona, czyli pra-
codawce uzytkownika'*!, ktdry jest odbiorcg pracy $wiadczonej przez pracowni-
ka tymczasowego. Regulacja zatrudnienia tymczasowego w krajowym porzadku
prawnym znajduje si¢ w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, regulujacej status i dziatalno$¢ agencji zatrudnienia §wiadczacej ustugi pra-
cy tymczasowej'*, oraz w ustawie o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.
Zgodnie z art. 5 z.p.t. w zakresie nieuregulowanym odmiennie przepisami ustawy
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych i przepisami odrebnymi do agencji
pracy tymczasowej, pracownika tymczasowego i pracodawcy uzytkownika sto-
suje si¢ przepisy prawa pracy dotyczace odpowiednio pracodawcy i pracownika,
z uwzglednieniem ograniczen wynikajacych z tresci samej ustawy. Wskazana
w tym przepisie ,odpowiednio$¢” odnosi si¢ nie tyle do regut stosowania przepi-
séw prawnych, co do podmiotéw zatrudnienia. Wzgledem pracownika tymcza-
sowego stosuje sie zatem przepisy prawa pracy dotyczace pracownika (z uwzgled-
nieniem ograniczen wynikajacych z tresci samej ustawy), natomiast w stosunku
do agencji pracy tymczasowej i pracodawcy uzytkownika — przepisy dotyczace
pracodawcy (z uwzglednieniem tych samych ograniczen). Do relacji pracownika
tymczasowego i agencji pracy tymczasowej przepisy te stosowane bylyby nawet
w przypadku braku stosownego wskazania, skoro podmioty te s pracownikiem
i pracodawca w rozumieniu art. 2 i 3 k.p. Poczynione w art. 5 z.p.t. odniesienie
dotyczy zatem raczej relacji pomiedzy pracownikiem tymczasowym a pracodaw-
ca uzytkownikiem jako podmiotem realizujacym cze$¢ uprawnien i obowigzkow
pracodawczych'®.

Praca tymczasows jest, od strony przestanek o charakterze pozytywnym'*, wy-
konywanie zadan o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym, ktorych termi-
nowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pracodawce uzytkowni-
ka nie bytoby mozliwe lub ktérych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego

144

140 Promocja zatrudnienia bytaby dodatkowo spetniana, gdyby pracodawcy uzytkownicy po
zakonczeniu korzystania z pracy pracownikéw tymczasowych zatrudniali ich jako pracow-
nikdw regularnych. Nie sa prowadzone badania, czy w tym zakresie praca tymczasowa
spetnia swoje zatozenia. Informacja uzyskana z Centralnego Informatorium GUS w dniu
3.12.2015r. (sygnatura pisma: GUS DI01.601.2443.15.MA).

141 A. Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowigzki agencji pracy tymczasowej i pracodawcy uzyt-
kownika wobec pracownika tymczasowego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2005, nr 1,
S. 26.

142 J. Wisniewski, R6znorodne formy..., s. 136.

143 B.Wagner, Jednolitosc..., pkt 4.

144 Negatywne przestanki pracy tymczasowej wskazuje art. 8 z.p.t. Zostana one omdwione
w podrozdz. 1.3. Prawne ograniczenia stosowania umownego zatrudnienia nietypowego.
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pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika'® (art. 2 pkt 3 z.p.t.).

Praca tymczasowa ma stanowi¢ jedynie pewien przystanek, etap poprzedzajacy

znalezienie zatrudnienia statego, a ramy pracy tymczasowej s3 z gory okreslone'*.

Przy braku ustawowej definicji zar6wno pracy sezonowej'?’, okresowej, jak i doraz-
nej nalezy odwota¢ sie do powszechnego znaczenia wskazanych poje¢'*s. Z uwagi
na czasowe ograniczenie pracy tymczasowej agencja pracy tymczasowej zawiera
z pracownikiem tymczasowym umowe o prace na czas okreslony'*’. Mozliwos¢ sko-
rzystania jedynie z tego rodzaju umowy o prace potwierdza terminowy charakter
zatrudnienia tymczasowego'’. Umozliwia ono czasowe, zgodne z zapotrzebowa-
niem, korzystanie z pracy pracownikow tymczasowych'*!, gwarantujac prawidtowa
realizacje zalozonego przez strony celu spoleczno-gospodarczego'*.

Cecha stosunku pracy wplywajaca na szczegdlny status prawny osoby $wiad-
czacej prace tymczasowy jest podporzadkowanie. Pracownik tymczasowy jest
bowiem podporzadkowany dwém podmiotom - agencji pracy tymczasowej
i pracodawcy uzytkownikowi. Przepis art. 2 pkt 2 z.p.t. definiuje pracownika tym-
czasowego jako osobe wykonujaca prace pod kierownictwem pracodawcy uzyt-
kownika. Uprawnienia pracodawcy uzytkownika obejmuja jednak jedynie proces
organizacji pracy (art. 14 ust. 1 z.p.t.). Naleza do nich przyktadowo uprawnienie
do wyznaczania czasu pracy czy do wydawania polecen zwigzanych z praca'>.
Konstrukeja ta nie pozbawia wigzi zatrudnienia tymczasowego charakteru praw-

145 Warto zauwazy¢, ze w przeciwienstwie do regulacji umowy o prace w celu zastepstwa
(art. 25 k.p. in fine w brzmieniu sprzed nowelizacji czerwcowej z 2015 r.), regulacja dotycza-
ca pracy tymczasowej nie wymaga, aby nieobecnos¢ pracownika byta usprawiedliwiona.

146 J. Wisniewski, R6znorodne formy..., s. 136.

147 Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 3 kwietnia 1986 r. (Il URN 20/86) praca sezo-
nowa jest praca wykonywana przez cze$¢ roku, zwigzana z okreslonym sezonem, w szcze-
gblnosci z porg roku. OSNC 1987, nr 2-3, poz. 45.

148 J. Wisniewski, Réznorodne formy..., s. 136.

149 Nowelizacja czerwcowa z 2015 r., rezygnujac z podtypu umowy terminowej, jakim jest
umowa na czas wykonania okreslonej pracy, w art. 8 zmienita ustawe o zatrudnianiu pra-
cownikéw tymczasowych. Ustawa w nowym brzmieniu zaktada, ze praca tymczasowa
moze by¢ swiadczona jedynie na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a nie - jak
w poprzednim stanie prawnym - réwniez na podstawie umowy na czas wykonania okreslo-
nej pracy.

150 B.Wagner, Jednolitosc..., pkt 4.

151 M. Tiraboschi, O. Rymkevitch, The Regulation of Temporary Agency Work at European Union
Level: Problems and Perspectives, [w:] T. Davulis, D. Petrylaité (red.), Labour and Social Se-
curity Law in the XXI Century: Challenges and Perspectives, Wilno 2007, s. 295-299.

152 M. Paluszkiewicz, Przedmiot stosunku prawnego miedzy agencjq pracy tymczasowej a pra-
codawcq uzytkownikiem, [w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe..., rozdz. 2, pkt 4,
https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369234447/18 (do-
step: 19.09.2017).

153 A.Sobczyk, Art. 14, [w:] A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Komen-
tarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587241503/38943
(dostep: 19.09.2017).
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nopracowniczego. Nie ma bowiem przeszkod, aby pracodawca, czyli agencja pra-
cy tymczasowej, przekazal cze§¢ uprawnien kierowniczych innemu podmiotowi,
czyli pracodawcy uzytkownikowi'**. Pracownik tymczasowy jest zatem zobowig-
zany do stosowania sie do polecen pracodawcy uzytkownika, pomimo Ze nie faczy
go z nim stosunek pracy oraz do uznania swojego podporzadkowania wzgledem
pracodawcy, czyli agencji pracy tymczasowe;j'>.

1.2.3. Cywilnoprawne umowne zatrudnienie nietypowe

Omowione dotychczas podstawy prawne i formy organizacyjne umownego za-
trudnienia nietypowego taczyl ich pracowniczy charakter. Przej$cie do omowie-
nia cywilnoprawnych podstaw zatrudnienia'* (umowy o prace nakltadczg, umowy
zlecenia i uméw o $wiadczenie ustug, do ktorych stosuje si¢ przepisy o zleceniu,
umowy agencyjnej i umowy o dzieto) powoduje zmiang rezimu prawnego z pra-
wa pracy na prawo cywilne.

Wspdlng cechg umoéw prawa cywilnego zwiazanych z zatrudnieniem jest to,
ze osoby $wiadczace prace na ich podstawie wykonujg ja samodzielnie zaréwno
w sensie organizacyjnym (nie sg kierowane przez wydawanie im polecen'”), jak
i majatkowym (dysponuja srodkami niezbednymi do wykonania pracy, do ktdrej
sie zobowiazaly'*®). Powyzsze nie pozostaje w sprzecznosci z faktem, ze strony
umowy, w zakresie zasady swobody uméw, moga dowolnie uksztaltowaé tres¢
taczacego je stosunku prawnego, zastrzegajac na przyklad, ze to na podmiocie
zlecajagcym wykonanie pracy cigzy¢ bedzie obowigzek zapewnienia materiatow
niezbednych do wykonania pracy.

154 Z. Kubot, Kierownictwo pracodawcy wobec pracownikéw wypozyczonych, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2002, nr4,s. 17; A. Reda, Pracodawca uzytkownik jako podmiot prawa
pracy, Poznan 2011, s. 87-88.

155 Warto zaznaczy¢, ze agencja pracy tymczasowej, posiadajac status pracodawcy, dysponuje
uprawnieniami kierowniczymi wzgledem pracownika tymczasowego, o ile nie sg to upraw-
nienia zarezerwowane dla pracodawcy uzytkownika. A. Reda, Pracodawca..., s. 91 i nast.
Przeciwnie: J. Stelina, Tradycyjna koncepcja stosunku pracy a stosunek pracy tymczasowej
- potrzeba refleksji, pkt 5, [w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki zatrudnienia... Autor stwier-
dza, ze w stosunku pracy tymczasowej kierownictwo zostaje ,przypisane” pracodawcy
uzytkownikowi.

156 Zasadniczo w doktrynie powszechnie akceptowany jest poglad o istnieniu zatrudnienia cy-
wilnoprawnego. Wyjatkiem jest opinia J. Jonczyka, ktory rezerwuje pojecie ,zatrudnienie”
dla prawa pracy. J. Jonczyk, Rodzaje i formy..., s. 2.

157 W. Balcerak, Sytuacja prawna ajentow w gospodarce uspotecznionej, ,Praca i Zabezpiecze-
nie Spoteczne” 1975, nr 2, s. 15.

158 M. Piotrowski, [w:] Z. Niedbata (red.), Prawo pracy, Warszawa 2010, s. 102. Wyjatek stanowi
regulacja dotyczaca pracy naktadczej. Zgodnie bowiem z przepisem § 11 rozp.pr.naktad.
zasadniczo to na naktadcy spoczywa obowigzek dostarczenia przedmiotéw niezbednych
do wykonania pracy.
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Umowy prawa cywilnego, ktérych przedmiotem jest §wiadczenie pracy, sa pod-
stawg tzw. zatrudnienia cywilnoprawnego. Na potrzeby niniejszego opracowania
do umoéw stosowanych w obrebie zatrudnienia cywilnoprawnego zaliczane beda
umowy uregulowane w kodeksie cywilnym, ktérych przedmiotem jest wykony-
wanie pracy (umowy zlecenia i umowy o $wiadczenie ustug, do ktorych stosuje
sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjne, umowy o dzielo). Ponadto w ramach
zatrudnienia cywilnoprawnego omdwiona zostanie praca §wiadczona na podsta-
wie umowy o prace naktadczg'”.

1.2.3.1. Umowa o prace naktadcza

Rozporzadzenie regulujgce prace naktadcza wydane zostato na podstawie art. 303
§ 1 k.p. Nie jest ono zZrédlem prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p., ktéry do ,,pra-
wa pracy” zalicza co prawda akty wykonawcze, ale z zastrzezeniem, ze dotyczy¢
one musza ,,praw i obowiazkéw pracownikow i pracodawcéw”. Podmioty umo-
wy o prace nakladcza nie sg pracownikiem i pracodawcg w rozumieniu kodeksu
pracy, zatem ta podstawa zatrudnienia nie jest zatrudnieniem pracowniczym'®.
Dopuszczenie w art. 303 k.p. mozliwo$ci wydania rozporzadzenia bedacego pod-
stawg wykonywania pracy nakladczej nalezy traktowal jako przejaw ekspansji
podmiotowej prawa pracy'®’. Poza pracg nakladcza pozostale omawiane podsta-
wy zatrudnienia cywilnoprawnego (umowy zlecenia i umowy, do ktérych stosuje
sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjne, umowy o dzieto) reguluje rezim ko-
deksu cywilnego.

Rozporzadzenie regulujace prace nakladcza nie wyjasnia, na czym polega
jej istota. Z kontekstu uregulowan wnioskowa¢ mozna, ze natura tego stosun-
ku prawnego opiera si¢ na wykonaniu pracy'®* przy uzyciu surowcéw i maszyn
powierzonych wykonawcy przez nakladce. Praca moze by¢ wykonana w lokalu
mieszkalnym wykonawcy. Warto$¢ spoteczna zatrudnienia nakladczego wyraza
sie w jego cechach, ktore nie mieszczg sie w konstrukeji stosunku pracy'®. Z tego
punktu widzenia zatrudnienie nakladcze w zalozeniu systemowym umozliwia
aktywizacje zawodowa osdb, dla ktorych praca w domu jest czesto jedyna mozli-
woscig podjecia dziatalno$ci zarobkowe;j'** (niepetnosprawnych lub opiekujacych

159 Klasyfikacje taka potwierdza wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 stycznia 2008 r. (Ill UK
76/07), ktory wskazuje na cywilnoprawny charakter pracy naktadczej. LEX nr 465905.

160 W. Szubert, Zakres podmiotowy i przedmiotowy kodeksu pracy, ,Paristwo i Prawo” 1974,
nr 8-9, s. 11; T. Wyka, Regulacja umowy o prace naktadczqg na gruncie polskiego porzqdku
prawnego, ,,Studia Prawno-Ekonomiczne” 1984, t. 33, s. 60.

161 S. Driczynski, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 1412.

162 Wykonawca rozliczany jest z efektu, stad istota pracy naktadczej jest wykonanie, a nie wy-
konywanie pracy.

163 T.Wyka, Regulacja..., s. 69.

164 R. Grzymkowski, Aktualne problemy oraz perspektywy rozwoju pracy naktadczej (1), ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 1970, nr 12, s. 20; F. Matysz, Chatupnictwo. Umowa i wynagra-
dzanie, ,,Stuzba Pracownicza” 2006, nr 4, s. 12.
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sie czlonkami rodziny), obnizajac koszty zwigzane z tworzeniem miejsca pracy.
W gospodarce opartej gléwnie na wiedzy, a nie na wyrobie débr'®, spoleczna rola
zatrudnienia nakladczego zostala przejeta przez teleprace.

Obecnie obowigzujacy stan prawny nie uszczegélawia natury zatrudnienia
nakladczego. W okresie rozwoju tej podstawy zatrudnienia istot¢ zatrudnienia
nakladczego wskazywalo rozporzadzenie Przewodniczacego Komitetu Drobnej
Wytworczosdci z dnia 14 maja 1966 r. w sprawie okreslenia istotnych cech pracy
nakladczej jako zatrudnienia wylaczonego spod dzialania prawa przemystowe-
go'®. Zgodnie z § 1 ww. aktu prawnego praca nakladcza byto zarobkowe wyko-
nywanie przez osoby fizyczne na zlecenie i na rachunek jednostek gospodarki
uspolecznionej (naktadcoéw) czynnosci w zakresie wytwarzania artykuléw, przed-
miotdw lub ich czesci z materialéw powierzonych przez nakladce oraz w zakresie
wykanczania, uszlachetniania, naprawy i konserwacji artykuléw, przedmiotéow
lub ich czgsci oraz w zakresie $wiadczenia innych ustug. Pomimo nieuwzgled-
nienia wskazanego wyliczenia w rozporzadzeniu w sprawie uprawnien pracowni-
czych 0s6b wykonujgcych prace nakladcza, gospodarcza rola pracy wykonywanej
w ramach zatrudnienia nakladczego pozostata niezmieniona.

Szereg uregulowan zatrudnienia nakladczego pokrywa sie albo ma swoje od-
powiedniki w przepisach dotyczacych zatrudnienia pracowniczego'¥’. Umowa
o prace nakladcza tworzy wzglednie trwalg wiez miedzy jej podmiotami. Do-
datkowo, poniewaz wykonawca rozliczany jest z efektéw swoich dziatan, a nie ze
starannego dzialania, stuszne jest twierdzenie, ze praca nakladcza laczy w sobie
cechy umowy o prace (ciaglos$¢ zatrudnienia) i umowy o dzielo (jako zobowigza-
nie rezultatu)!,

1.2.3.2. Zlecenie

Umowa zlecenia, tak jak umowa o prace, jest umowg starannego dziatania. Jed-
nak cechy konstrukcyjne obu tych podstaw §wiadczenia pracy sa roézne, na co
zwracano uwage juz w literaturze sprzed wejscia w zycie kodeksu cywilnego
i kodeksu pracy. Roman Longchamps de Berier wywodzil, ze na gruncie kodek-
su zobowigzan zlecenie odréznialo od umowy o prace to, ze umowe te¢ zawie-
rano nie celem $wiadczenia pracy jako takiej, ale celem wykonania okreslonej
czynnosci, zalatwienia sprawy, ktora powierza si¢ przyjmujacemu zlecenie. Przy
umowie o prace pracodawca postuguje si¢ inng osobg, natomiast przy zleceniu
dajacy zlecenie wyrecza si¢ przyjmujacym zlecenie. Autor wskazywal ponad-

165 Zatrudnienie naktadcze opiera sie na wyrobie ddbr, uzupetniajgc produkcje odbywajaca
sie w jednostkach podstawowych. R. Grzymkowski, Aktualne problemy oraz perspektywy
rozwoju pracy naktadczej (1), ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1970, nr 11, s. 12.

166 Dz.U.Nr 18, poz. 117.

167 W. Sanetra, Prawo pracy. Zarys wyktadéw, Biatystok 1994, s. 54.

168 M. Gersdorf (red.), Zatrudnieni i zatrudniajgcy na aktualnym rynku pracy, Warszawa 2012,
s. 177.
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to na brak podporzadkowania w przypadku zlecenia'®. Stanistaw Grzybowski
w opracowaniu sporzadzonym juz pod rzadami obecnego kodeksu cywilnego
dowodzil, ze cechy charakterystyczne stosunku pracy nie znajduja zadnego od-
zwierciedlenia w zleceniu dokonania czynnosci faktycznych, uwazajac zagad-
nienie to za dalece bezsporne'”’. Co prawda, powyzszy poglad dotyczyl umow
o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, ale wydaje sie,
ze zachowuje on swoja aktualno$¢ w relacji stosunku pracy do zlecenia unor-
mowanego w art. 734 k.c.

Trescia umowy zlecenia jest staranna praca ludzka, ktéra nie doznaje uciele-
$nienia. Zalozonym przez strony wynikiem dzialan jest staranno$¢ w ich reali-
zacji, a nie okreslony materialnie rezultat'”’. Pod rzagdami kodeksu zobowigzan
umowa zlecenia spelniala funkcje zaré6wno jako umowa majaca za przedmiot
czynnosci prawne, jak i czynnosci faktyczne'”>. Obecnie przedmiot zlecenia ogra-
nicza si¢ do wykonywania czynnosci prawnych, o czym mowa bedzie dalej, co
dodatkowo pomaga wyznaczy¢ granice pomiedzy praca $wiadczona w ramach
zlecenia i w ramach umowy o prace. Pomimo ze w kontekscie jezykowym ,,zlece-
nie” wykonania okreslonej czynnosci wskazuje na nadrzednos$¢ podmiotu, ktéry
zleca wzgledem podmiotu, ktéry zlecenie przyjmuje, na gruncie obrotu cywilno-
prawnego podmioty umowy zlecenia s3 sobie rowne'”’. W zwigzku z powyzszym
w umowie zlecenia nie wystepuje podporzadkowanie przyjmujacego zlecenie
wzgledem dajacego zlecenie.

Zgodnie z art. 734 k.c. przyjmujacy zlecenie, zawierajagc umowe zlecenia, zo-
bowigzuje si¢ do dokonania okreslonej czynnosci prawnej na rzecz dajacego zle-
cenie. Umowa zlecenia w $cistym znaczeniu bedzie umowa, na podstawie ktorej
przyjmujacy zlecenie zobowigzany jest wykona¢ okreslong czynno$¢ prawna'’.
Uzycie przez ustawodawce liczby pojedynczej nie wyklucza objecia zleceniem
wigkszej, a nawet nieustalonej ilo$ci czynnosci prawnych'””. Umowy dotyczace
wykonywania ustug nie bedg umowami zlecenia sensu stricto'”®. Zleceniem sensu
stricto bedzie umowa zawarta w warunkach okreslonych w art. 734 k.c. Zgodnie
z dyspozycja art. 750 k.c. do nienazwanych uméw o $wiadczenie ustug stosuje si¢

169 R. Longchamps de Berier, Polskie prawo cywilne - zobowigzania, Lwéw 1939, Poznan 1999
(wydanie anastatyczne), s. 552.

170 S. Grzybowski, O przepisach kodeksu cywilnego dotyczgcych zlecenia, ,Nowe Prawo” 1967,
nrl10,s.1279.

171 W. Ludwiczak, op. cit., s. 60-61, 144.

172 L. Ogiegto, Zlecenie, [w:] J. Rajski (red.), Prawo zobowigzari - czes¢ szczegdtowa, t. 7, War-
szawa 2003, s. 437.

173 W. Ludwiczak, op. cit., s. 5-6.

174 K. Kotakowski, [w:] G. Bieniek (red.), Komentarz do kodeksu cywilnego. Ksiega trzecia. Zobo-
wigzania, t. 2, Warszawa 2007, s. 387.

175 S. Grzybowski, O przepisach..., s. 1281.

176 Potwierdzenia mozliwosci wyszczegélnienia zlecenia sensu largo i sensu stricte dokonat
Sad Apelacyjny w Gdarisku w wyroku z dnia 16 lipca 2013 r., [ll AUa 379/13, LEX nr 1353683.
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przepisy o zleceniu'”’, stad umowy takie czesto s3 nazywane zleceniem'”®. Zakres
przedmiotowy ustug, ktére moga by¢ przedmiotem omawianej umowy, jest zasad-
niczo nieograniczony'”, stad znaczaca gospodarczo rola tego stosunku prawnego
wydaje sie niepodwazalna. Norma z art. 750 k.c. ma charakter generalny. Znajduje
zastosowanie w przypadku gdy umowa zobowiazuje jedng ze stron do $wiadczenia
ustug i jest to umowa nieuregulowana innymi przepisami'®’. Rozpowszechnienie
w obrocie prawnym umoéw o $wiadczenie ustug spowodowalo ostabienie pier-
wotnego charakteru umowy zlecenia jako umowy posrednictwa w dokonywaniu
czynnosci prawnej o charakterze wykwalifikowanej ustugi. Charakter zlecenia nie
zanikl jednak zupelnie z uwagi na istnienie gospodarczej potrzeby funkcjonowania
w obrocie prawnym umowy majacej za przedmiot dokonanie czynnosci prawne;j.

Przepisy dotyczace zlecenia sensu largo, zatem zaréwno zlecenia, jak i umo-
wy o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje sie przepisy o zleceniu, majg charakter
dyspozytywny'®!. Wyjatek stanowig jedynie art. 746 § 3 k.c. i art. 751 k.c. w zw.
z art. 119 k.c. Strony umowy zlecenia moga zatem dowolnie uksztaltowac wszel-
kie kwestie z nim zwigzane poza mozliwoscig zrzeczenia si¢ z gory uprawnienia
do wypowiedzenia umowy z waznych powoddéw. Nie moga one réwniez modyfi-
kowa¢ ustawowych terminéw dotyczacych przedawnienia roszczen wynikajacych
z umowy zlecenia i umowy zawartej na jego warunkach.

Gospodarcza konieczno$¢ funkcjonowania w systemie prawnym umowy zle-
cenia wydaje si¢ niepodwazalna. Usankcjonowana w art. 750 k.c. mozliwos¢
zawierania umoéw nienazwanych, majacych za przedmiot czynnosci faktyczne,
w odniesieniu do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, pelni funkcj¢ klamry
legislacyjnej spinajacej szeroki katalog uméw, majacych istotne znaczenie prak-
tyczne w warunkach gospodarki wolnorynkowe;j'®?. Zasadne jest zatem dalsze
obowigzywanie w systemie umoéw zwigzanych z zatrudnieniem zaréwno zlecenia,
jak i umow o $wiadczenie ustug, do ktdrych stosuje si¢ przepisy o zleceniu'®.

177 P.Nazaruk, [w:] J. Ciszewski (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, Warszawa 2013, s. 1222.

178 k. Pisarczyk, Rozne formy..., s. 88. M. Gersdorf nazywa umowy takie quasi-zleceniem.
M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 94.

179 W. Sosniak, Umowy o swiadczenie ustug z artykutu 750 kodeksu cywilnego, ,,Panstwo i Pra-
wo” 1981, nr 5, s. 64.

180 P. Nazaruk, op. cit., s. 1237. W obrocie prawnym umowy catkowicie nowe w stosunku do
typdw i rodzajéw umdw uregulowanych w przepisach prawnych w zasadzie nie wystepu-
ja, dlatego do kategorii uméw nienazwanych zalicza sie przede wszystkim umowy taczace
w sobie cechy konstrukcyjne réznych stosunkéw prawnych. W. Sosniak, op. cit., s. 72.

181 P. Nazaruk, op. cit.,s. 1222.

182 K. Kopaczynska-Pieczniak, Art. 760, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3:
Zobowigzania - czes¢ szczegélna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.
pl/#/komentarz/587286645/462838 (dostep: 19.09.2017).

183 S. Grzybowski wskazywat na powazna role, jaka gospodarczo petni zlecenie. Autor przed-
stawiat przyktadowy katalog ustug nim objetych: umowy o sprawowanie nadzoru inwestor-
skiego, umowy o prace geologiczne czy umowy stanowiace zrédto stosunku prawnego dla
akredytywy. S. Grzybowski, O przepisach..., s. 1285-1286.
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1.2.3.3. Umowa agencyjna

Umowa agencyjna ma zblizony charakter do umowy zlecenia'®*. Agent zobowia-
zuje si¢ dbac o interesy dajacego zlecenie, ale nie jest mu podporzadkowany w ta-
kim stopniu, w jakim ma to miejsce w przypadku stosunku pracy i relacji taczacej
pracownika z pracodawcy. Szczegolng cechg umowy agencyjnej jest to, ze agent
dziala w ramach swojego przedsiebiorstwa, jako profesjonalista. Podmiotowos¢
dajacego zlecenie zostata rowniez ograniczona. Moze by¢ nim jedynie przedsig-
biorca (art. 758 k.c.). Wyjatek od powyzszego stanowi art. 764° k.c., obejmujacy
swoja dyspozycja sytuacje, w ktérych umowe z agentem zawiera podmiot niebe-
dacy przedsigbiorca. Przepis ten wylacza stosowanie do takiej umowy przepisow
dotyczacych umowy agencyjnej o typowo handlowym charakterze'®.

Umowa agencyjna, majac za przedmiot state posrednictwo, nalezy do uméw
o $wiadczenie ustug, ktérych przedmiotem jest praca w znaczeniu ekonomicz-
nym'®. Obecny stan prawny umowy agencyjnej obowiazuje od 9 grudnia 2002 r."¥’
Przeobrazenia, jakim zostala wowczas poddana regulacja kodeksu cywilnego,
zwigzane byly z procesem integracji Polski z Unig Europejska'®. Dzigki nim kon-
strukcja prawna umowy agencyjnej w pelni przystaje do profesjonalnego obrotu
gospodarczego, dajac przedsiebiorcom prowadzacym dziatalno$¢ handlowa na
szeroky skale narzedzie prawne umozliwiajace sprawng organizacje $wiadczo-
nych ustug. Dzialalno$¢ agentéw ulatwia przedsigbiorcom poszerzanie rynkéw
zbytu swoich produktéw przy jednoczesnym minimalizowaniu zwigzanego z tym
ryzyka finansowego'®. Z samej istoty umowy agencyjnej wynika bowiem, ze to
agent ponosi materialne skutki realizacji umowy agencyjnej, nie majgc roszczen
o zaplat¢ niewypracowanej prowizji'*.

Konstrukcyjnie umowe agencyjng do umowy o prace zbliza odplatny cha-
rakter oraz stabilizacja, polegajaca na trwalej wspolpracy pomiedzy agentem
a dajacym zlecenie. Wspolpraca ta polega¢ moze badz to na posredniczeniu
w zawieraniu umoéw, badZ na zawieraniu ich na rzecz dajacego zlecenie'.
Zgodnie z pogladem Sadu Najwyzszego podobienstwo do stosunku pracy ce-
chujace si¢ m.in. ograniczonym podporzadkowaniem'*?, okreslonym miejscem

184 E. Rott-Pietrzyk, Umowa agencyjna, [w:] J. Rajski (red.), op. cit., s. 497.

185 E. Rott-Pietrzyk, Dopuszczalnos¢ zastrzezenia wypowiedzenia umowy agencyjnej na czas
oznaczony, ,,Przeglad Prawa Handlowego” 2003, nr 10, s. 47.

186 |. Mycko-Katner, Umowa agencyjna, Warszawa 2012, s. 21-22.

187 Wtedy w zycie weszta nowelizacja kodeksu cywilnego. Ustawa z dnia 26 lipca 2000 r. 0 zmia-
nie ustawy - Kodeks cywilny, Dz.U. Nr 74, poz. 857.

188 k. Pisarczyk, Rézne formy...,s. 92.

189 I. Mycko-Katner, op. cit., s. 37-38.

190 W. Balcerak, op. cit., s. 16.

191 P. Nazaruk, op. cit., s. 1248-1249.

192 Odmienny poglad wyraza E. Rott-Pietrzyk. Jej zdaniem agent stosuje sie jedynie do wskazo-
wek dajacego zlecenie, co utatwia odrdznienie obu stosunkdéw prawnych. Dajacy zlecenie
moze ingerowac w dziatalnos¢ agenta jedynie w uzasadnionych okoliczno$ciach. Autorka



1.2. Rodzaje umownego zatrudnienia nietypowego 47

sprzedazy, okreslonymi zasadami powierzenia mienia czy tez odplatnoscia, ale
nie powoduje automatycznego przeksztalcenia stosunku agencyjnego w stosu-
nek pracy'”.

1.2.3.4. Umowa o dzieto

Stosunek prawny o odmiennym od omdwionych charakterze powstaje w wyni-
ku zawarcia umowy o dzieto. Umowa o dzielo jest bowiem umowa rezultatu'”,
ktdrej przedmiotem jest rezultat staran przyjmujacego zamdwienie'*, a nie samo
staranie. Umowa o dzielo rozwijala si¢ jako druga, obok sprzedazy, forma prawna
wymiany doébr i ustug, aby w konsekwencji tego rozwoju sta¢ si¢ umowa majaca
za przedmiot wytworzenie dobra materialnego'”. Gospodarczym celem, jaki ma
zosta¢ osiagniety w wyniku realizacji umowy o dzielo, jest rezultat o charakterze
samoistnym'”’. Przyjmujacy zamoéwienie zobowiazuje si¢ do osiagnigecia w przy-
szto$ci okreslonego rezultatu w zamian za wynagrodzenie'*®. Z tego wzgledu dzieto
podlega weryfikacji w zakresie istnienia wad fizycznych. Nieosiggniecie umdéwio-
nego rezultatu powoduje utrate roszczenia o wyplate wynagrodzenia. Trescig umo-
wy o dzielo jest $wiadczenie pracy i umiejetnosci, nieoparte na stosunku zalezno-
$ci wykonawcy od zamawiajacego dzielo, ktére ma doprowadzi¢ do osiagnigcia
z gory okredlonego rezultatu. Rezultat ten ma charakter obiektywnie osiagalny.
Ponoszenie materialnej odpowiedzialnosci za dostarczenie dzieta przez przyjmu-
jacego zamowienie pozwala wyznaczy¢ lini¢ graniczng pomiedzy umowa o prace
a umowg o dzieto. Pracownik, w przeciwienstwie do przyjmujgcego zamdwienie,
nie ponosi odpowiedzialnosci kontraktowej, gdy swiadczona przez niego praca nie
spelnia oczekiwan pracodawcy'”. Zasadno$¢ i koniecznos¢ funkcjonowania w ob-
rocie prawnym umowy o wskazanym powyzej charakterze sa bezsporne.

1.2.3.5. Umowy cywilnoprawne w zatrudnieniu tymczasowym

Odrebnym zagadnieniem z pogranicza prawa pracy i prawa cywilnego, zwigza-
nym z umownym zatrudnieniem nietypowym, jest zawarcie umowy cywilnopraw-
nej w ramach zatrudnienia tymczasowego. O mozliwosci skierowania do pracy
tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego stanowi art. 26 ust. 2 z.p.t.
Z uwagi na to, ze w ustgpie 1 wskazany przepis reguluje sposéb kierowania do

wskazuje, ze agent, dziatajacy jako profesjonalista, jest podmiotem catkowicie samodziel-
nym. E. Rott-Pietrzyk, Umowa agencyjna, [w:] J. Rajski (red.), op. cit., s. 499.

193 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 stycznia 1979 ., | CR 440/78, LEX nr 5107.

194 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 84.

195 K. Jedrej, [w:] J. Ciszewski (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, Warszawa 2013, s. 1032.

196 A. Brzozowski, Odpowiedzialnos¢ przyjmujgcego zamdwienie za wady dzieta, Warszawa
1986, s. 22-23.

197 A. Brzozowski, Umowa o dzieto, [w:] J. Rajski (red.), op. cit., s. 329.

198 M. Gersdorf (red.), Zatrudnieni i zatrudniajgcy..., s. 188.

199 K. Jedrej, op. cit., s. 1034; k. Pisarczyk, op. cit., s. 38; A. Brzozowski, Umowa..., s. 318, 320;
W. Ludwiczak, op. cit., s. 62.
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pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego oséb w wieku 16-
18 lat, w doktrynie pojawil si¢ poglad, jakoby mozliwo$¢ zawarcia umowy prawa
cywilnego, ktora staje sie podstawa swiadczenia pracy tymczasowej, ograniczata
sie jedynie do takich 0s6b®”. Jednakze, poniewaz kierowanie do wykonywania
pracy tymczasowej osob niebedgcych pracownikami reguluje rowniez art. 1 z.p.t,
brak jest podstaw ograniczania mozliwosci zawierania umoéw cywilnoprawnych®”!
w ramach zatrudnienia tymczasowego do os6b w wieku 16-18 lat. W przypadku
zawarcia umowy cywilnoprawnej w ramach zatrudnienia tymczasowego zastoso-
wanie majg przepisy prawa cywilnego oraz okreslone w art. 26 ust. 2 z.p.t. przepisy
ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych dotyczace zakazu powierza-
nia okreslonych prac (art. 8 z.p.t.), treSci umowy (art. 9 z.p.t.) i obowigzkéw infor-
macyjnych pracodawcy uzytkownika (art. 23 z.p.t.)**

1.2.4. Podsumowanie

Przedstawiona wstepna charakterystyka umownego zatrudnienia nietypowego
wskazuje zaréwno na zréznicowanie konstrukcyjne w samym jego obrebie, jak
i na odmienne cele spoleczno-gospodarcze, jakie spetnia¢ maja poszczegdlne sto-
sunki prawne. Te roéznice wplywaja z kolei na to, Ze w zalozeniach modelowych
réznig si¢ miedzy soba podstawy prawne oraz formy organizacyjne umownego
zatrudnienia nietypowego. Cel wprowadzenia do porzadku prawnego okreslo-
nej instytucji prawnej determinuje kreowana w wyniku jej zastosowania sytu-
acje prawng osoby zatrudnionej. Jedynie wniosek o braku aktualnosci powoddéw
wprowadzenia do systemu prawnego poszczegdlnych stosunkéw majacych za
przedmiot umowne zatrudnienie nietypowe moze uzasadnia¢ postulaty w zakre-
sie konieczno$ci ingerencji legislacyjnej w ich wewnetrzna strukture.
Wyodrebnienie w kodeksie pracy typdw umoéw terminowych mialo spetnia¢
okreslone funkcje. Umowa o prace zawarta na czas okreslony miafa na celu zapew-
nienie trwania zatrudnienia przez z géry uméwiony przez strony okres, a umowa
o0 prace na czas wykonania okreslonej pracy miata tworzy¢ stosunek pracy na czas,
ktory nie moze by¢ $cisle oznaczony*”. Natomiast podczas trwania stosunku pracy
powstalego na podstawie umowy o prace na okres probny pracodawca mial doko-
nywac¢ weryfikacji posiadanych przez pracownika kwalifikacji**, a pracownik zapo-
znawac sie z warunkami pracy. W zwigzku z nowelizacjg czerwcowg kodeksu pracy
z 2015 r. wnioskowa¢ mozna, ze ustawodawca uznat brak aktualnosci niektérych

200 D. Makowski, Praca...,s. 127-128.

201 A. Sobczyk, Zatrudnienie pracownikéw tymczasowych, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2004, nr 4,s. 35.

202 J. Wisniewski, Réznorodne formy..., s. 228.

203 Z.Salwa, Wsprawie..., s. 26.

204 W.Radomski, op. cit., s. 19; t. Pisarczyk, op. cit., s. 64.
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powyzszych funkcji, spetnianych przez poszczegolne rodzaje uméw o prace. Nowe-
lizacja zaprzepascila stabilizujacy charakter umowy o prace na czas okreslony, ktora,
zgodnie ze stanem prawnym obowigzujacym od 22 lutego 2016 r., moze zostaé wy-
powiedziana w kazdym momencie. Ponadto ustawodawca nie uznat koniecznosci
i zasadnosci dalszego obowigzywania podtypu umowy o prace, jakim jest umowa
na czas wykonania okre$lonej pracy. Zmiana taka nie wydaje si¢ stuszna, bowiem
przy niektorych rodzajach prac istotne znaczenie dla ich wykonywania maja czyn-
niki zewnetrzne, niemozliwe do okreslenia w chwili zawierania umowy, wplywajace
na dtugos¢ okresu, w ktérym konieczne jest zatrudnianie pracownika. Nowelizacja
dokonata uszczegolowienia gospodarczego celu podtypu umowy o prace na czas
okreslony — umowy na okres prébny. Jest nim sprawdzenie kwalifikacji pracownika
i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy. Cel
ten istnieje od poczatku obowigzywania umowy na okres probny. Jego normatywne
przelozenie w postaci doktadnego ustawowego doprecyzowania wydaje si¢ wspot-
gra¢ ze spoleczno-gospodarczym zapotrzebowaniem na ten rodzaj zatrudnienia.
Potrzeby takie istniejg rowniez w zakresie korzystania z umow, ktérych celem jest
zastepstwo nieobecnego pracownika podczas jego usprawiedliwionej nieobecno-
$ci. Dokonana nowelizacja czerwcowa z 2015 r. rezygnacja z odrebnego podtypu
umowy terminowej (umowy o prace w celu zastepstwa nieobecnego pracownika)
nie wyklucza mozliwosci zatrudniania pracownikéw w celu zastepstwa nieobecne-
go pracownika na podstawie umowy o prace na czas okreslony, ktdrej zakonczenie
zwigzane bedzie z powrotem zastepowanego pracownika.

Aktualno$¢ w zakresie realizowanych spofeczno-gospodarczych funkeji zacho-
wuje telepraca. Ta organizacyjna forma umownego zatrudnienia pracownicze-
go pozwala na wykorzystanie technologii umozliwiajacych porozumiewanie si¢
na odlegtos¢ celem zmniejszenia kosztéw pracy oraz udostgpnienia rynku pra-
cy osobom z niego wykluczonym (np. niepelnosprawnym lub opiekujacym sig¢
czlonkami rodziny).

Réwniez aktualne s3 funkcje spelniane przez zatrudnienie tymczasowe
- umozliwienie pracodawcom elastycznego reagowania na zmienng koniunktu-
re (zatrudnianie w okresach przejsciowego zapotrzebowania na pracownikéw>”)
oraz ograniczenie kosztow zwigzanych z rekrutacja i zatrudnianiem pracowni-
kow. Ponadto ten rodzaj zatrudnienia wydaje si¢ istotny z punktu widzenia zapo-
biegania bezrobociu.

Niezbedne dla prawidfowego funkcjonowania gospodarki sg wszystkie umowy
zaliczane do zatrudnienia cywilnoprawnego — umowa o prace nakladcza, umowa
zlecenia wraz z umowami o $wiadczenie ustug, do ktorych stosuje sie przepisy
o zleceniu, umowa agencyjna oraz umowa o dzieto. Kazda z nich spelnia odrebng
funkcje, znajdujac zastosowanie we wilasciwych dla swojej konstrukeji okolicz-
no$ciach faktycznych. W zwigzku z powyzszym rezim prawny poszczegdlnych

205 D. Makowski, Praca..., s. 22.
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umow stanowigcych podstawy zatrudnienia cywilnoprawnego w odmienny spo-
sob reguluje status prawny osdb $wiadczacych prace. Status ten jest rowniez, ze
wzgledu na réznice systemowe, inny niz status pracowniczy. Poza praca naktadcza,
cywilnoprawne podstawy zatrudnienia nie zostaly objete dotad ochrong wlasciwg
dla prawa pracy, pomimo Ze w rzeczywistosci ich wykonawcy maja podobny sta-
tusu spoteczno-gospodarczy jak pracownicy?®. Podobienstwo warunkéw wykony-
wania pracy na podstawie uméw cywilnoprawnych i uméw o prace wynika nie tyle
z regulacji prawnej, w wyniku stosowania ktdrej zblizona zostaje sytuacja prawna
0sob zatrudnionych, co z praktyki ich wykorzystywania®”. Teoretycznie fatwo od-
rézni¢ pracownicze podporzadkowanie poleceniom pracodawcy od stosowania si¢
do wskazéwek podmiotu zatrudniajacego w relacji opartej na konstrukcji umowy
prawa cywilnego®®. To z kolei umozliwia odrdznienie relacji prawnopracowniczej
od cywilnoprawne;j. Jednak czesto ta sama praca moze by¢ wykonywana w ramach
pracowniczego podporzadkowania, jak i poza nim, dlatego o kwalifikacji prawnej
zatrudnienia §wiadczy¢ beda warunki realizacji umowy. Na mozliwos$¢ istnienia
pewnych cech podporzadkowania i kierownictwa w stosunkach cywilnoprawnych,
utrudniajacych odrdznienie go od zatrudnienia pracowniczego, uwage zwrdcit Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 11 wrze$nia 2013 r.2%

Wydaje sie, ze ewolucja regulacji dotyczacych prawa zwigzanego z zatrudnie-
niem powinna zmierza¢ raczej do wyodrebniania nowych, samodzielnych sto-
sunkow zobowigzaniowych, a nie w kierunku faczenia systemowo odrebnych sto-
sunkow prawnych w jedng kategorie pojeciowa’. Dlatego tez istniejace obecnie
zroznicowanie podstaw prawnych i form organizacyjnych umownego zatrudnie-
nia nietypowego uwazam za uzasadnione zaréwno z perspektywy spotecznego,
jak i gospodarczego ich wykorzystywania®"'. Zatrudnienie nietypowe, w szczegdl-
nosci terminowe umowy o prace, umozIliwiajg stymulowanie struktura zatrudnie-
nia w zaleznosci od koniunktury gospodarczej, przy jednoczesnym zachowaniu

206 Z.Hajn,Aspekty prawne..., s. 23. Nalezy zgodzic sie z pogladem, ze zblizenie do zatrudnienia
pracowniczego przejawia sie w obecnej sytuacji na rynku pracy gtéwnie w taki sposob, ze
podmioty $wiadczace prace na podstawie umowy prawa cywilnego, tak jak pracownicy, z re-
guty zwigzane sa tylko z jednym podmiotem zatrudniajacym. J. Wratny, Przemiany..., s. 6.

207 Odmiennie: A. Patulski, Doktrynalne..., s. 365. Autor przedstawia teze o zblizeniu umdw cy-
wilnoprawnych do umowy o prace na wielu ptaszczyznach.

208 A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997, s. 181.
Mozliwo$¢ wskazywania sposobu wykonywania umowy zlecenia przedstawia S. Koczur,
Differentia specifica ,podporzgdkowania” wtasciwego dla stosunku pracy a uméw cywilno-
prawnych, ,Monitor Prawa Pracy” 2015, nr 2, s. 68-69.

209 11 PK372/12, LEX nr 1474905.

210 Potrzebe takiej ewolucji w zakresie relacji pracy naktadczej i stosunku pracy postulowa-
ta T. Wyka, Regulacja..., s. 70. Wydaje sie, ze postulat ten zachowuje aktualnos¢ nie tylko
wzgledem wskazanej relacji, ale wzgledem wszystkich umdw zwiazanych z zatrudnieniem
nietypowym.

211 D. Makowski, Praca...,s. 19.



1.3. Prawne ograniczenia stosowania umownego zatrudnienia nietypowego 51

miejsc pracy przez pracownikow zatrudnionych na podstawie umowy o prace na
czas nieokreslony. Stosunki prawne realizujace odmienne funkcje réznicuja status
prawny osob objetych ich zakresem. Dalsze rozwazania skupig si¢ na przedstawie-
niu tego zréznicowania z perspektywy osob §wiadczacych prace.

1.3. Prawne ograniczenia stosowania umownego
zatrudnienia nietypowego

1.3.1. Uwagi wprowadzajace

Wskazana w czesci poprzedzajacej niniejszy podrozdzial analiza w zakresie za-
sadnosci zachowania odrebnosci systemowej poszczegélnych podstaw prawnych
i form organizacyjnych umownego zatrudnienia nietypowego, spetniajacych roz-
ne funkcje spoleczno-gospodarcze, zostanie uzupelniona o rozwazania obejmu-
jace zagadnienia zwigzane z ograniczaniem mozliwosci ich stosowania. Regula-
cje obejmujace prawne sposoby takiego ograniczania wyznaczaja ramy prawne,
w ktdrych stosowanie umownego zatrudnienia nietypowego jest dopuszczalne.
Przedstawienie ograniczen prawnych pozwoli okresli¢ obszar, w ktérym ustawo-
dawca dopuszcza wystepowanie umownego zatrudnienia nietypowego.
Zmierzajac do pelnego, produktywnego zatrudnienia, zgodnie z dyspozycja
art. 65 ust. 5 Konstytucji, ustawodawca dazy¢ powinien do promowania zatrudnienia
dtugoterminowego, trwalego i zapewniajacego jego stronom jak najwigkszg stabili-
zacje, czyli zatrudnienia typowego, pozadanego zaréwno przez osoby zatrudniane,
jak i przez ustawodawce. Polski porzadek prawny nie zawiera norm nakazujacych
wybor zatrudnienia typowego ani takich, ktére nakazywalyby uzasadnianie zastepo-
wania go zatrudnieniem nietypowym?*'?. Istnieja jednak prawne ograniczenia stoso-
wania umownego zatrudnienia nietypowego, ktorych celem jest egzekwowanie obo-
wigzujacego prawa. Legislacyjna faworyzacja zatrudnienia typowego nie odnosi sie
do takich jego cech jak wymiar czasu pracy, miejsce swiadczenia pracy oraz okresle-
nie beneficjenta pracy. W szczegdlnosci dotyczy ona ograniczen w zakresie wyboru
rodzaju umowy o prace. Ustawodawca wprowadza mechanizmy prawne majgce na
celu wzrost wspotczynnika zawierania uméw o prace na czas nieokreslony, a nie za-
trudnienia typowego w ogolnosci. Zasadniczo bowiem poza obszarem legislacyjnej
ingerencji pozostaje organizacyjne uksztaltowanie stosunku pracy, ktére moze miec
wplyw na zaliczenie danej wigzi do zatrudnienia typowego badz nietypowego.

212 Jako granice liberalizacji prawa pracy L. Florek podaje wtasnie uzasadnianie zastepowania
zatrudnienia tradycyjnego. L. Florek, Prawne formy..., s. 22.
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Osoby zatrudnione na innej podstawie badz w innej formie organizacyjnej
niz umowa o pracg na czas nieokre§lony w wariancie typowym (praca $wiad-
czona w siedzibie pracodawcy, na jego rzecz, w pelnym wymiarze czasu pracy)
czesto postrzegane sg jako znajdujace sie w gorszej sytuacji prawnej*? i faktycz-
nej. W odniesieniu do sytuacji faktycznej powodem takiego pogladu jest stuszne
przekonanie o braku $cistego zwigzku migdzy osobg zatrudniona i podmiotem
zatrudniajgcym w przypadku istnienia wiezi o charakterze przejSciowym, do-
raznym, ktéra powoduje brak pewnosci zatrudnienia. W nastgpstwie powstania
relacji o nietrwalym charakterze podmiot zatrudniajacy nie ma bodzcéw nakta-
niajacych go do inwestowania w rozwdj osoby zatrudnionej, przez co utrzymane
zostaje status quo dotyczace jej umiejetnosci*'*. Nietrwaly charakter zatrudnie-
nia oddzialuje negatywnie réwniez na inne plaszczyzny zycia, jak cho¢by brak
zdolnosci kredytowej, uniemozliwiajacy otrzymanie srodkéw z instytucji banko-
wych?”®. Na sytuacje¢ prawng oséb zatrudnionych wplywa szereg regulacji, w tym
np. unormowania dotyczace mozliwosci wypowiedzenia umowy. W tym zakresie
status prawny osob $wiadczacych prace jest korzystniejszy w umownym zatrud-
nieniu typowym anizeli w zatrudnieniu nietypowym.

Przeciwnicy promowania zatrudnienia typowego wyrazaja poglad, ze hamuje
ono rozwoj gospodarczy. Uwazajg zatrudnienie nietypowe (elastyczne) za mo-
tor napedzajacy wzrost efektywnosci przedsigbiorstw?'S. Istnieje rowniez poglad,
ze klasyczny stosunek pracy nie przystaje do wspdltczesnych potrzeb gospodar-
czych?”. Nie mozna jednak nie bra¢ pod uwage faktu, ze gospodarke napedzaja
konsumenci, ktérzy musza mie¢ zapewnione stale srodki do zycia, aby nabywa¢
wytwarzane przez nig dobra. Pozbawieni pewnego zatrudnienia obywatele nie
beda pozadanymi, z punktu widzenia gospodarki, konsumentami. Ich sytuacja
prawna, powodujaca brak pewnosci co do istnienia zrédia utrzymania, bedzie
hamowac decyzje zwigzane z nabywaniem dobr materialnych*®. Dlatego réwniez
z powyzszych wzgledow promowane jest zatrudnienie typowe.

Nie oznacza to jednak, ze odrebnosci dotyczace umownego zatrudnienia nie-
typowego w zakresie ksztaltowania stosunku prawnego, zwigzane z jego spo-
teczno-gospodarczymi celami, powinny zosta¢ zniwelowane. W zalozeniach le-
gislacyjnych, omoéwionych w poprzedniej czesci niniejszego rozdziatu, rodzaje
umownego zatrudnienia nietypowego maja spelniac¢ okreslone funkcje. W zalez-
nosci od rodzaju zatrudnienia nietypowego sa one nastepujace:

213 A. Patulski, Doktrynalne..., s. 359.

214 Z.Gobral, Najnowsze tendencje..., s. 226.

215 J. Wratny, Problemy ochrony pracownikow w elastycznych formach zatrudnienia, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 7, s. 3.

216 J. Wojtyta, op. cit., s. 385-386.

217 B.Wagner, Jednolitosc..., pkt Il.

218 Potwierdza to teoria wyboru konsumenta, ktéra wymienia dochdd jako jeden z czynnikéw
wptywajacy na to, czy konsument nabedzie okreslone dobro. M. Nasitowski, System rynko-
wy: podstawy mikro- i makroekonomii, Warszawa 2011, s. 98 i nast.
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a) umozliwienie stosowania zatrudnienia terminowego w przypadku gdy moz-
liwe jest okreslenie terminu koncowego pracy badz zakresu jej wykonania
(umowa o praceg na czas okreslony)

b) umowa na czas wykonania okreslonej pracy, obowigzujaca w stanie prawnym
sprzed nowelizacji czerwcowej z 2015 r.

¢) umozliwienie zastapienia nieobecnego pracownika podczas jego usprawiedli-
wionej nieobecno$ci (umowa o prace w celu zastepstwa nieobecnego pracow-
nika, obowiazujaca w stanie prawnym sprzed nowelizacji z 2015 r.)

d) umozliwienie $wiadczenia pracy poza zakladem pracy z wykorzystaniem
srodkéw komunikacji elektronicznej (telepraca)

e) umozliwienie korzystania z pracy osob zatrudnionych przez podmiot trzeci
w przypadku wzmozonego zapotrzebowania na pracownikéw (zatrudnienie
tymczasowe)

) umozliwienie korzystania z organizacyjnie niepodporzadkowanej pracy o ro-
dzajowo réznym przedmiocie (zatrudnienie cywilnoprawne).

Ograniczanie stosowania umownego zatrudnienia nietypowego nie wylacza za-

sadnosci jego wyboru w warunkach wiasciwych jego cechom.

Zatrudnienie typowe najpelniej realizuje postulat petnego i produktywnego
zatrudnienia®'®, dlatego ustawodawca wprowadza ograniczenia stosowania pod-
staw prawnych i form organizacyjnych zatrudnienia nietypowego w warunkach
wlasciwych zatrudnieniu typowemu. Ograniczenia te wptywaja na status praw-
ny oso6b zatrudnionych, nierzadko determinujac koniecznos¢ wyboru konkret-
nej wiezi zatrudnienia badz przeksztalcajac ja z mocy prawa. Konstrukcje praw-
ne omowione zostang zgodnie z przyjeta uprzednio systematyka, poczynajac od
poszczegdlnych rodzajow umoéw o prace, przechodzac do formy organizacyjnej
$wiadczenia pracy, jaka jest telepraca, poprzez prace tymczasows, a konczac
rozwazaniami dotyczacymi cywilnoprawnych podstaw zatrudnienia.

1.3.2. Prawne ograniczenia stosowania pracowniczego umownego
zatrudnienia nietypowego

Dyrektywa nr 99/70/WE*° wprowadza regulacje, ktérych celem jest zapobiega-
nie naduzyciom zwigzanym z zawieraniem nastepujacych po sobie umoéw ter-
minowych?!. Zgodnie z klauzulg 5 pkt 1 wyzej wymienionej dyrektywy panstwa

219 Sad Najwyzszy wskazat, ze umowa o prace zawarta na czas nieokreslony jest standardem
prawa pracy. Wyrok z dnia 16 kwietnia 1998 r., Ill ZP 52/97, LEX nr 32575.

220 Dyrektywa Rady nr99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Prze-
mystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC).

221 M. Matey-Tyrowicz, Nietypowe formy..., s. 158.



54 Zatrudnienie typowe i umowne zatrudnienie nietypowe

czlonkowskie moga wprowadzi¢ jeden lub wigcej sposrod nastepujacych srodkow

stuzacych zapobieganiu stosowania zatrudnienia terminowego:

a) obiektywne powody, uzasadniajace odnowienie takich uméw lub stosunkow
pracy

b) maksymalng taczng dltugos¢ kolejnych umoéw o prace lub stosunkéw pracy
na czas okreslony

c) liczbe odnowien takich umoéw lub stosunkéw.

Zdaniem Jerzego Wratnego najpelniej dyrektywe realizowalaby regulacja do-
tyczaca obowiazku uzasadniania, poprzez okreslenie obiektywnych powoddw,
zawarcia kolejnej umowy o prace na czas okreslony??. Jednakze ,obiektywne
powody” majg, mimo warunku obiektywizmu, charakter ocenny i taka regulacja
podlegataby tatwej manipulacji. Pogladu Wratnego nie podziela Malgorzata Gers-
dorf, uwazajac, ze wskazywanie przyczyny zaréwno zawarcia, jak i rozwigzania
umowy o prace na czas okreslony przekresla jej charakter zwigzany z elastyczno-
$cig zatrudnienia®?.

W krajowym porzadku prawnym postanowienia dyrektywy nr 99/70/WE ma
realizowac art. 25! k.p. Zgodnie z norma art. 25' k.p. w brzmieniu obowiazujgcym
do 22 lutego 2016 r. zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony byto row-
noznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nieokreslo-
ny, jezeli strony uprzednio dwukrotnie zawarty umowe o prace na czas okreslony
na nastepujace po sobie okresy, o ile przerwa migdzy rozwigzaniem poprzedniej
a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie przekroczyla jednego miesigca®.
Wprowadzone w 1996 r.*** regulacje w sposob znamienny wplynety na sytuacje
prawna osob zatrudnionych. Pomimo zawarcia umowy o prace na czas okreslony,
w przypadku ziszczenia si¢ przestanek wskazanych w art. 25' k.p. umowa taka
wywotywata skutki prawne réwnoznaczne z zawarciem umowy o pracg na czas
nieokreslony. Z uwagi na niewyeliminowanie problemu tzw. aneksowania umow,
czyli przedtuzania okresu ich obowigzywania w trakcie trwania stosunku pracy;,
w 2004 r. ustawodawca znowelizowal wskazany przepis**®, wprowadzajac ograni-
czenie, zgodnie z ktérym uzgodnienie migdzy stronami w trakcie trwania umo-

222 J.Wratny, Problemy ochrony..., s. 3.

223 M. Gersdorf, O przyczynowosci..., s. 224. Stanowisko to jest zasadne jedynie przy uznaniu,
ze zatozeniem systemowym umowy o prace na czas okreslony nie jest stabilizacja zatrud-
nienia do z géry ustalonego terminu.

224 Analogiczna regulacja prawa greckiego (przewidujaca przerwe miedzy umowami o prace
na czas okreslony w wymiarze 20 dni roboczych) uznana zostata przez Europejski Trybu-
nat Sprawiedliwosci za sprzeczna z dyrektywa nr 99/70/WE, jako niespetniajagca wymogoéw
jej implementacji (Wyrok Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 4 lipca 2006 .,
C-212/04, Zb. Orz. 2006, 2. -6057, pkt 84-85). L. Mitrus, Kilka uwag..., s. 258-259.

225 Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
ustaw, Dz.U. Nr 24, poz. 110.

226 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niekté-
rych innych ustaw, Dz.U. Nr 213, poz. 2081.
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wy o prace na czas okreslony dtuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie
tej umowy uwazane bylo za zawarcie, od dnia nastepujacego po jej rozwigzaniu,
kolejnej umowy o prace na czas okreslony w rozumieniu ilosci nastgpujacych po
sobie umow, liczonej zgodnie z art. 25' § 1 k.p. (art. 25" § 2 k.p.)*”".

Przepis art. 25' k.p. w sposdb oczywisty ograniczal swobode woli stron stosun-
ku pracy w odniesieniu do mozliwosci wielokrotnego zawierania uméw o prace
na czas okreslony, nastepujacych niemalze bezposrednio po sobie**®. Mial on za-
stosowanie jedynie do umowy o prace na czas okreslony. Nie dotyczyt natomiast
innych umoéw terminowych, pozostajac w tym zakresie w sprzecznosci ze wskaza-
ng dyrektywa**. W zakresie nieobjecia regulacjg art. 25' k.p. innych niz umowa na
czas okreslony uméw terminowych nalezy zauwazy¢, ze umowa o prace na okres
probny, zgodnie z art. 25 k.p., mogla by¢ zawarta tylko raz w oparciu o te same
okoliczno$ci. Zatem z istoty tej podstawy zatrudnienia wynikat brak mozliwosci
wlaczenia jej do hipotezy art. 25! k.p. Umowy o prace zawarte w celu zastepstwa
nieobecnego pracownika i umowy o prace zawarte w celu wykonywania pracy
o charakterze dorywczym, sezonowym albo w celu wykonywania zadan realizo-
wanych cyklicznie zostaly wytaczone spod norm art. 25' § 1 k.p. wart. 25' § 3 k.p.
Z wykladni gramatycznej art. 25! k.p. wnioskowac¢ nalezalo, ze przepis ten odnosit
sie wylacznie do umowy o prace na czas okreslony, dlatego nie mozna bylo stoso-
wac go réwniez w odniesieniu do umowy o pracg na czas wykonania okreslonej
pracy. Zgodnie z art. 25 k.p. umowa o prace na czas wykonania okreslonej pracy
byla odrebnym rodzajem umowy o prace, ktorej art. 25' k.p. nie dotyczyt**.

227 D.E.Lach wskazuje, ze unormowania art. 251 k.p. pozostaja w sprzecznosci ze spetnianiem
rzeczywistych potrzeb pracodawcéw i pracownikdw, tworzac fikcje prawne, ktére tychze
potrzeb nie biorg pod uwage. D.E. Lach, op. cit., s. 10.

228 Z.Gbéral, Swoboda nawigzania stosunku pracy jako jedna z podstawowych zasad prawa pra-
cy, [w:] Z. Niedbata, M. Skapski (red.), op. cit., s. 65; A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy..., s. 152;
M. Tomaszewska, op. cit., s. 208.

229 Zgodnie z klauzula 3 pkt 1 dyrektywy nr 99/70/WE ,,pracownikiem zatrudnionym na czas
okreslony” jest osoba, ktéra ,,zawarta umowe o prace lub stosunek pracy bezposrednio
miedzy pracodawca a pracownikiem, a termin wygasniecia umowy o prace lub stosunku
pracy jest okreslony przez obiektywne warunki, takie jak nadej$cie doktadnie okreslonej
daty, wykonanie okres$lonego zadania lub nastapienie okreslonego wydarzenia”. Dyrek-
tywa nie ogranicza stosowania regulacji nig objetych do umowy o prace na czas okreslo-
ny. Dotyczy ona wszystkich uméw terminowych. t. Pisarczyk, Terminowe umowy..., s. 5.
W zwiagzku ze wskazang sprzeczno$ciag Komisja Krajowa NSZZ ,Solidarno$¢” ztozyta skarge
do Komisji Europejskiej, www.solidarnosc.org.pl/images/files/dokumenty/eksperckie/ke/
Wniosek_umowy.pdf (dostep: 3.01.2017). Pismem z 11 grudnia 2013 r. Komisja Europejska
poinformowata Przewodniczacego Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢”, ze w sprawie za-
rzutéw zawartych w skardze skontaktowata sie z wtadzami polskimii wszczeta oficjalne po-
stepowanie w sprawie uchybienia zobowigzaniom panstwa cztonkowskiego. Jednoczesnie
Komisja oficjalnie wezwata wtadze polskie do usuniecia uchybien. Nowelizacja czerwcowa
22015 r. wypetnia powyzsze postulaty.

230 T.Romer, Kodeks..., s. 262.
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Pomimo Ze regulacja art. 25'k.p. nie byla doskonata (w wyniku jej stosowania
powstawala watpliwo$¢ interpretacyjna dotyczaca pojecia ,miesigc”, stosowania
pomiedzy umowami o prace umoéw cywilnoprawnych czy przedluzania czasu po-
miedzy umowami do ponad jednego miesigca®'), uznac jg nalezy za stuszny krok
ustawodawcy w kierunku niwelowania zatrudnienia pozornie krdtkotrwatego.
Pomiedzy stronami, ktére zawieraly kolejng umowe o prace na czas okreslony,
powstaje wzglednie trwata wigz, ktéra powinna zosta¢ przeksztalcona w zatrud-
nienie bezterminowe. Nowelizacja czerwcowa z 2015 r. dokonata zmiany brzmie-
nia art. 25' k.p. poprzez wprowadzenie limitu trwania zatrudnienia na podsta-
wie umowy o prace na czas okreslony w wysokosci 33 miesiecy (bez wzgledu na
to, czy limit ten zostal osiggniety w wyniku trwania jednej umowy, czy tez jest
efektem zsumowania okreséw zatrudnienia, ktére nie musza wystepowaé bezpo-
srednio po sobie) przy dodatkowym ograniczeniu facznej liczby umoéw do trzech.
W przypadku zatrudnienia na podstawie wigcej niz trzech umoéw o prace na czas
okreslony badz przez okres dluzszy niz 33 miesigce uwaza sig, ze pracownik, od-
powiednio od dnia nastepujacego po tym okresie badz od dnia zawarcia czwartej
umowy o prace na czas okreslony, jest zatrudniony na podstawie umowy o pra-
ce na czas nieokreslony*?. Poza regulacja art. 25" k.p. pozostaje umowa na okres
probny, ale nowelizacja ustawodawca wprowadzil inne ograniczenia stosowania
umowy na okres probny. Naleza do nich:

 maksymalny, trzymiesieczny termin trwania okresu proby (tak jak w stanie
prawnym sprzed nowelizacji)

o brak mozliwosci zawarcia kolejnej umowy na okres prébny w przypadku
tego samego rodzaju pracy, chyba ze mialoby to nastgpi¢ po uplywie co
najmniej 3 lat od dnia rozwigzania badz wygasniecia poprzedniej umowy
0 prace.

W art. 25" k.p., w tresci obowiazujacej od 22 lutego 2016 r., ustawodawca prze-
widzial cztery przypadki wylaczajace przeksztalcenie si¢ umowy o prace na czas
okreslony w umowe o prace na czas nieokreslony®”. Pierwszy z nich dotyczy
umowy zawartej w celu zastgpstwa nieobecnego pracownika, drugi - prac
o charakterze dorywczym lub sezonowym, trzeci - zatrudnienia w celu wyko-
nywania pracy przez okres kadencji***, natomiast ostatnie wylaczenie stosowa-
nia art. 25! k.p. zwiazane jest z obiektywnymi przyczynami lezacymi po stronie
pracodawcy, przy ograniczeniu ich zakresu do wymogdéw rzeczywistego zapo-

231 Mozliwe sposoby obchodzenia normy art. 251 k.p. w stanie prawnym sprzed nowelizacji
czerwcowej z 2015 r. przedstawia M. Rylski, Ochrona pracownika przed naduzywaniem ter-
minowego zatrudnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 8, s. 3-4.

232 Do przeksztatcenia dochodzi z mocy prawa. L. Mitrus, Projekt nowelizacji..., s. 288.

233 Powyzsze powoduje, ze obecnie art. 251 k.p. stanowi kombinacje wszystkich trzech $rod-
kéw przeciwdziatajacych naduzywaniu zatrudnienia terminowego przewidzianego przez
dyrektywe nr 99/70/WE. J. Stelina, Nowa koncepcja umowy..., s. 42.

234 L. Mitrus, Projekt nowelizacji....
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trzebowania i niezbednosci zatrudnienia na czas okreslony. Zastosowanie przez
ustawodawce klauzul generalnych** moze zniweczy¢ zalozenia ustanowionych
zmian, dajac pracodawcom stosunkowo szeroki zakres swobody w ich stosowa-
niu®*. Powyzszego nie zmienia fakt, ze w przypadku skorzystania z dyspozycji
art. 25' § 4 k.p. po nowelizacji pracodawca musi zawiadomi¢ wlasciwego inspek-
tora pracy (art. 25' § 5 k.p.). Nowelizacja czerwcowa z 2015 r. nie dokonata zmian
w zakresie wylaczenia spod dyspozycji art. 25'k.p. zatrudnienia tymczasowego,
pozostawiajac umowy o prace tymczasowsa, niedajace mozliwosci wezedniejszego
wypowiedzenia, jedynymi umowami o prace spelniajacymi systemowe zalozenia
umow terminowych w postaci trwania do oznaczonego momentu.

Regulacje dotyczace automatyzmu prawnego w przeksztalcaniu zatrudnienia
w bezterminowe w sposdb doniosty wptywaja na sytuacje prawng oséb zatrudnio-
nych w kontekscie promowania zatrudnienia typowego. W pozostalych przypad-
kach, opisanych ponizej, sankcjonowane sg przepisy wytyczajace ramy prawne
stosowania zatrudnienia nietypowego, w niektorych przypadkach $cisle zwigzane
z cechami konstrukcyjnymi omawianych stosunkéw prawnych. Dzigki temu, eli-
minujac sytuacje patologiczne, ustawodawca wskazuje, w jakich okolicznosciach
umowne zatrudnienie nietypowe spelnia swoje spoleczno-gospodarcze cele.

W odniesieniu do telepracy brak mozliwosci zastosowania tej formy organiza-
cyjnej pracy w ramach jednostronnej decyzji uznac nalezy nie tyle za promowanie
zatrudnienia typowego, ile za przejaw dwustronnie zobowiazujacego charakteru
stosunku pracy*”. Dodatkowo jest to wyraz dobrowolnosci podejmowania tele-
pracy oraz usankcjonowanie zasady wolnos$ci pracy wyrazonej w art. 10 k.p.>*®
Konstrukeja prawna zatrudnienia w formie telepracy w art. 67°k.p. jednoznacznie
przekresla mozliwo$¢ uznania za przyczyny rozwigzania stosunku pracy zaréwno
odmowe pracy w tej formie organizacyjnej, jak i wniosek pracownika o zaprzesta-
nie wykonywania pracy w formie telepracy. Jest to potwierdzenie istnienia dobro-
wolnosci zaréwno co do przyjecia, jak i kontynuowania pracy w formie organiza-
cyjnej telepracy”. Powyzsze nie wylacza prawa pracodawcy do wypowiedzenia
umowy o prace z przyczyn niedotyczacych pracownika, ktérymi moga by¢ dla
przyktadu brak mozliwosci zapewnienia stanowiska pracy w systemie typowym
czy brak racjonalnosci ekonomicznej w utrzymaniu typowego stanowiska pracy**.

235 Klauzulami takimi sg choéby wymogi wskazania ,,obiektywnych przyczyn” czy ,niezbed-
no$¢ zatrudnienia”.

236 L. Mitrus, Projekt nowelizacji...; J. Stelina, Nowa koncepcja umowy..., s. 45. Stelina wskazuje,
ze nietatwe bedzie ustalenie desygnatéw tego pojecia.

237 O dwustronnie zobowiazujacym charakterze stosunku pracy: W. Szubert, O charakterze
prawnym stosunku pracy, ,Panstwo i Prawo” 1964, nr 7, s. 81-96.

238 A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy..., s. 360.

239 M. Tomaszewska, op. cit., s. 465.

240 M. Gersdorf, Zatrudnienie pracownikow..., s. 12; A. Sobczyk, Zakres przedmiotowy negatyw-
nych przyczyn wypowiedzenia umowy o prace, [w:] A.M. Swiatkowski (red.), Ochrona praw
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Mozliwe jest rowniez wystapienie przez kazda ze stron stosunku pracy, w terminie
3 miesigcy od dnia rozpoczgcia pracy w formie organizacyjne;j telepracy, z wiaza-
cym drugg stron¢ wnioskiem o zaprzestanie pracy w takiej formie (art. 67° § 1 k.p.).
Wtedy w terminie ustalonym przez strony, nie dtuzszym jednak niz 30 dni od dnia
otrzymania wniosku, zostajg przywrdcone poprzednie warunki pracy. Oznacza to,
ze strony stosunku pracy maja 3 miesigce na sprawdzenie, czy forma organizacyjna
telepracy jest dla nich odpowiednia. Powyzsze potwierdza zasade dobrowolnosci
pracy w warunkach telepracy. Pracodawca, po uplywie 3 miesiecy od dnia rozpo-
czecia pracy w formie organizacyjnej telepracy, chcac przywrdcic¢ poprzednie wa-
runki pracy, moze tego dokonac poprzez skorzystanie z wypowiedzenia warunkow
pracy (art. 67° § 3 k.p.).

Zatrudnienie tymczasowe, jako przejaw walki z bezrobociem poprzez promo-
cje zatrudnienia, sporadycznie spelnia swoje zadanie, jakim jest znalezienie stalej
pracy dla oséb jej poszukujacych®*!. W latach 2006-2007 iloraz szans*** przejscia
w ciagu jednego roku z zatrudnienia tymczasowego do stalego w stosunku do
szans pozostania w zatrudnieniu tymczasowym wynosit 0,5. Warto$¢ ilorazu
szans powyzej 1 wskazuje, ze szanse taka uznac nalezy za znaczng*®.

Jednym z mechanizméw wyznaczajacych ramy prawne zatrudnienia tymcza-
sowego jest ograniczony katalog prac, jakie moga by¢ powierzone pracownikowi
tymczasowemu (zgodnie z art. 2 pkt 3 z.p.t. i art. 8 z.p.t.). Dodatkowo sg to regula-
cje wylaczajace mozliwo$¢ stosowania tego rodzaju zatrudnienia. W tym zakresie
ograniczeniem podmiotowym jest zakaz wykonywania pracy tymczasowej przez
pracownika pracodawcy uzytkownika (art. 4 z.p.t.). Dotyczy to rowniez sytuaciji,
w ktorej pracownik wykonywalby rodzajowo inne prace na rzecz tego samego
podmiotu w ramach stosunku pracy, jako dla pracodawcy, i w ramach stosunku
pracy tymczasowej, jako dla pracodawcy uzytkownika**!. Gléwne ograniczenie
w zakresie mozliwosci stosowania zatrudnienia tymczasowego wprowadzone zo-

cztowieka w Swietle przepiséw prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego. Referaty i wystq-
pienia zgtoszone na XVII Zjazd Katedr/Zaktadow Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego,
Krakéw 7-9 maja 2009 r., Warszawa 2009, s. 282.

241 M. Gersdorf, Zatrudnieni i zatrudniajqcy..., s. 14. M. Moszynski wskazuje tendencje, zgodnie
z ktdra wspdtczynnik ten rosnie wspdtmiernie do dtugosci pracy na rzecz danego praco-
dawcy uzytkownika. M. Moszyniski, op. cit., s. 11.

242 0 pojeciu i zasadach obliczania ilorazu szans: B. Danieluk, Zastosowanie regresji logistycz-
nej w badaniach eksperymentalnych, ,,Psychologia Spoteczna” 2010, nr 5, s. 206.

243 Dane Komisji Europejskiej dostepne na stronie www.ec.europa.eu/employment_social/
eie/chap3-7-3_en.html (dostep: 3.01.2017). Badania nie precyzuja, czy zatrudnienie state
zostato przez pracownikéw tymczasowych znalezione u pracodawcéw uzytkownikéw, na
rzecz ktorych swiadczyli prace w ramach pracy tymczasowej. Tego typu badania (w zakre-
sie kontynuacji zatrudnienia pracownika tymczasowego przez pracodawce uzytkownika po
zakonczeniu pracy tymczasowej) nie sa prowadzone. Informacja uzyskana z Centralnego
Informatorium GUS w dniu 3.12.2015 r. (sygnatura pisma: GUS DI01.601.2443.15.MA).

244 A. Patulski, Doktrynalne..., pkt 5.
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stalo w art. 20 z.p.t. i dotyczy maksymalnego czasu trwania zatrudnienia tymcza-
sowego pomiedzy konkretnymi podmiotami stosunku pracy tymczasowej, czyli
pracownikiem tymczasowym i agencja pracy tymczasowej. Zgodnie ze wskazang
regulacja w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesiecy agencja pracy tymczaso-
wej zatrudniajgca pracownika tymczasowego moze skierowa¢ tego pracownika
do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika
przez okres nieprzekraczajacy tacznie 18 miesiecy. Wyjatek od powyzszego wska-
zuje art. 20 ust. 2 z.p.t. stanowiacy, ze jezeli pracownik tymczasowy wykonuje
w sposob ciagly na rzecz danego pracodawcy uzytkownika prace tymczasowa
obejmujacg zadania, ktérych wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pra-
cownika zatrudnionego przez tego pracodawce uzytkownika, okres wykonywa-
nia pracy tymczasowej nie moze przekroczy¢ 36 miesiecy. Ograniczenie dtugosci
trwania zatrudnienia tymczasowego zwigzane jest z gospodarczym przeznacze-
niem zatrudnienia tymczasowego jako zatrudnienia krétkotrwatego.

Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych nie ustanawia sankcji za na-
ruszenie ustawowych limitéw trwania zatrudnienia tymczasowego. Nie ustanawia
réwniez fikcji prawnej, czy tez domniemania istnienia zatrudnienia nietymczaso-
wego w przypadku przekroczenia ustawowych terminéw. W zwigzku z powyzszym
nalezy przyja¢, ze w przypadku przekroczenia limitéw czasowych zatrudnienia tym-
czasowego, o ktéorym wiedz¢ miata zaréwno agencja pracy tymczasowej, jak i pra-
codawca uzytkownik, pracownik tymczasowy dochodzi¢ moze ustalenia istnienia
stosunku pracy nietymczasowej pomiedzy nim a pracodawcg uzytkownikiem?®.

Przedmiotowo stosowanie zatrudnienia tymczasowego zostalo ograniczone
w art. 8 z.p.t. Przepis ten wyznacza negatywne przestanki stosowania zatrudnienia
tymczasowego. Pracownikowi tymczasowemu nie mozna powierzy¢ pracy szcze-
golnie niebezpiecznej, pracy na stanowisku, na ktérym jest zatrudniony pracow-
nik pracodawcy uzytkownika w okresie uczestniczenia tego pracownika w strajku
oraz pracy na stanowisku, na ktérym w okresie ostatnich 3 miesigcy poprzedza-
jacych przewidywany termin rozpoczecia wykonywania pracy tymczasowej przez
pracownika tymczasowego byl zatrudniony pracownik pracodawcy uzytkownika,
z ktérym zostal rozwigzany stosunek pracy z przyczyn niedotyczacych pracow-
nikéw. Wskazane ograniczenia maja odrebne uzasadnienia. Brak mozliwosci za-
trudnienia w ramach stosunku pracy tymczasowej wlasnego pracownika chroni
tego pracownika przed obchodzeniem przepiséw o pracy w godzinach nadliczbo-
wych. Pracodawca, chcac unikngé wyplaty dodatkéw za prace w godzinach nad-
liczbowych, w razie zwigkszonego zapotrzebowania méglby korzysta¢ z dodatko-

245 A. Sobczyk, Zatrudnienie pracownikéw..., s. 36; J. Wisniewski, R6znorodne formy..., s. 139;
M. Paluszkiewicz, Problem kwalifikacji prawnej pracy wykonywanej po uptywie terminu
okreslonego w ustawie o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, ,Monitor Prawa Pra-
cy” 2015, nr 11, s. 576; A. Reda-Ciszewska, Glosa do wyroku SN z dnia 1 kwietnia 2015 r.,
I PK 203/14, ,,Orzecznictwo Saddéw Polskich” 2016, nr 1, poz. 8. Przeciwnie: Wyrok Sadu Naj-
wyzszego z dnia 1 kwietnia 2015 r., | PK 203/14, LEX nr 1710344.
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wej pracy swojego pracownika za posrednictwem agencji pracy tymczasowej, do
prac rodzajowo tozsamych badz zblizonych do wykonywanych w ramach podsta-
wowego stosunku pracy. Brak szczegdlnej sankcji za naruszenia wskazanej regu-
lacji nie umozliwia zastosowania sankcji ogolnej okreslonej w ustawie o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, czyli wykreslenia z rejestru agencji pracy
tymczasowej>*. Pracodawca uzytkownik w tym przypadku nie ponosi zadnych
konsekwencji korzystania z dodatkowej pracy swojego pracownika za posrednic-
twem agencji pracy tymczasowe;j.

Zakaz powierzania pracownikowi tymczasowemu pracy szczegdlnie niebez-
piecznej uzasadniony jest gospodarczym przeznaczeniem zatrudnienia tym-
czasowego. Bezposrednim dobrem chronionym ta regulacja jest zdrowie i zycie
pracownika tymczasowego, ktéry pozbawiony jest mozliwosci zdobycia doswiad-
czenia oraz odpowiedniego przygotowania sie¢ do wykonywania pracy szczegdl-
nie niebezpiecznej z uwagi na krétkotrwaty z zatozenia charakter pracy tymcza-
sowej*”. Odnoszac si¢ do regulacji zakazujacej Swiadczenia pracy tymczasowej
na stanowisku pracy pracownika uczestniczacego w strajku?®, jako rationis legis
wprowadzenia wskazanego zakazu uzna¢ nalezy prawo pracownika do uczestnic-
twa w sporach zbiorowych. Zastgpienie pracownika na czas jego uczestnictwa
w strajku przez pracownika tymczasowego zniech¢ca do udziatu w strajku w oba-
wie przed utrata stanowiska pracy. To z kolei niweczy efektywnos¢ strajku, nisz-
czac zbiorowe stosunki zatrudnienia. Ostatnie ograniczenie dotyczy zatrudniania
pracownika tymczasowego na stanowisku, na ktéorym uprzednio zatrudniony byt
pracownik, z ktérym rozwigzano stosunek pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw. Jednoznacznie wskazuje ono na konstrukcyjne ograniczenia zatrud-
nienia tymczasowego*®. Czasowo, przez okres 3 miesigcy poprzedzajacych prze-
widywany termin rozpoczecia wykonywania pracy tymczasowej, nieobsadzone
stanowisko pracy pozostale po pracowniku, z ktérym rozwiazano stosunek pracy
z przyczyn go niedotyczacych, nie moze zosta¢ powierzone pracownikom tym-

246 Przeciwnie: A. Sobczyk, art. 4, [w:] A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komen-
tarz/587241493/38933 (dostep: 19.09.2017) Argumentacja wskazana przez A. Sobczyka nie
wydaje sie uzasadniona. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wsréd
przestanek stanowiacych podstawe wykreslenia z rejestru (art. 18m) nie wskazuje narusze-
nia przepiséw ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.

247 M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe..., rozdz. I, pkt 5; M. Paluszkiewicz, Tres¢
stosunku prawnego miedzy agencjq pracy tymczasowej a pracodawcqg uzytkownikiem,
[w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe w polskim prawie pracy, https://sip-1lex-1pl-
-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369234447/19 (dostep: 19.09.2017).

248 Zagadnienie to omawia: A. Sobczyk, komentarz do art. 8 z.p.t., pkt 7-14, Ustawa o zatrud-
nianiu...

249 A. Sobczyk, komentarz do art. 8 z.p.t., pkt 18, op. cit. Autor bardzo szczegbétowo omawia
te regulacje z uwzglednieniem m.in. problematyki biegu trzymiesiecznego terminu oraz
pojecia ,stanowisko pracy”, uzytego w omawianej ustawie.
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czasowym. Tym samym pracodawca nie moze rozwigzywac stosunkoéw pracy ze
swoimi pracownikami celem zatrudnienia na ich miejsce pracownikéw tymczaso-
wych. Takie dzialanie bytoby korzystne dla pracodawcy w rachunku ekonomicz-
nym, ale zdecydowanie godziloby w postulat dazenia do kreowania trwatych sto-
sunkéw zatrudnienia i uznawania zatrudnienia tymczasowego za droge ku nim.

1.3.3. Prawne ograniczenia stosowania cywilnoprawnego
zatrudnienia nietypowego

W zwigzku z czestym zastepowaniem zatrudnienia pracowniczego zatrudnieniem
cywilnoprawnym (a zwlaszcza umowami o §wiadczenie ustug, do ktérych stosuje
si¢ przepisy o zleceniu oraz umowami o dzieto), przy jednoczesnym zachowaniu
warunkow wlasciwych stosunkowi pracy, prawodawca wprowadzit liczne regulacje
majace na celu zapobieganie takim praktykom. Stworzyl tym samym ramy kon-
strukcyjne wykorzystywania zatrudnienia cywilnoprawnego, zwigzane z jego spo-
teczno-gospodarczym przeznaczeniem jako zatrudnienia niezaleznego. W pierw-
szej kolejnosci nalezy omoéwic regulacje art. 22 k.p. Ostateczny ksztalt art. 22 k.p.
osiagnal w 2002 r. Najpierw, w 1996 r.*° wprowadzono do niego § 1', nastepnie
w roku 2002*' dodano, potwierdzajac istniejace ustalenia orzecznictwa i doktry-
ny*?, przepis § 12. Aby prawidlowo interpretowac tres¢ art. 22 § 1'k.p., nalezy ja od-
nies¢ do art. 22 § 1 k.p., ktdry zawierajac legalna definicje stosunku pracy, wskazuje
jego cechy, okresla tres¢, podmioty oraz wzajemne zobowigzania stron®”. Przepis
art. 22 § 1' k.p. wprowadza regulacje stanowiaca, ze bez wzgledu na nazwe zawartej
przez strony umowy, zatrudnienie w warunkach okreslonych w poprzednim para-
grafie jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy. Cel wprowadzenia tej regu-
lacji jest oczywisty — ma ona zapobiega¢ ,,ukrywaniu” rzeczywistych uméw o prace
pod pozorem uméw cywilnoprawnych®*. Tym samym wprowadzono generalng
zasade, ze niezaleznie od tego, jak strony nazwaly laczacg je umowe, zatrudnienie
spetniajace kryteria zawarte w art. 22 § 1 k.p. jest zatrudnieniem pracowniczym
(stosunkiem pracy)*”, zgodnie z zasada falsa demonstratio non nocet. Samej kwa-
lifikacji zatrudnienia mozna dokona¢ zaréwno w fazie jego trwania, jak i ex post**.

250 Dz.U.Nr 24, poz.110.

251 Ustawa z dnia 26 lipca 2002 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
innych ustaw, Dz.U. Nr 135, poz. 1146.

252 M. Gersdorf, Cechy charakterystyczne stosunku pracy po nowelizacji kodeksu pracy, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2002, nr 10, s. 20.

253 M. Tomaszewska, op. cit., s. 158.

254 Tamze,s. 165.

255 W. Gujski, Jeszcze o art. 22 § 11 k.p., ,,Prawo Pracy” 1996, nr 11, s. 33.

256 T. Liszcz, Prawna ochrona niepracowniczego zatrudnienia na podstawie umowy wedtug
projektu kodeksu pracy, [w:] A. Patulski, K. Walczak (red.), Jednos¢ w réznorodnosci. Studia
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Dziatania ustawodawcy w zakresie przeciwdzialania nasilajacemu si¢ zjawi-
sku obchodzenia przepiséw prawa pracy nie zakonczyly si¢ na modyfikacjach
art. 22 k.p. W roku 1996 dodano do kodeksu postepowania cywilnego przepi-
sy dotyczace udziatu inspektoréow Panstwowej Inspekeji Pracy w postepowaniu
o ustalenie istnienia stosunku pracy oraz znowelizowano ustawe o Panstwowej
Inspekeji Pracy®’. Intencja ustawodawcy nie bylo ograniczenie zawierania uméw
cywilnoprawnych, ktérych przedmiotem jest §wiadczenie pracy i ustug tam, gdzie
umowy takie mogg, zgodnie z ich przeznaczeniem, znalez¢ zastosowanie*®. Za-
miarem bylo jedynie wyeliminowanie sytuacji obchodzenia prawa poprzez ,,ukry-
wanie” rzeczywistej wiezi pracownicze;.

Nowelizacje dokonane w latach 1996 i 2002 uzna¢ nalezy za ukoronowa-
nie dziatalnosci orzecznictwa i doktryny. Zasada identyfikacji umowy o prace
byta bowiem od dawna obecna w literaturze i orzecznictwie Sadu Najwyzszego
(cho¢by w wyroku z dnia 2 grudnia 1975 r.>*). Jak stusznie zauwazyli Zbigniew
Goéral i Henryk Lewandowski, dyspozycja z art. 22 § 1' k.p. przyobleka jedy-
nie w szate tekstu prawnego to, co od dawna obowigzywalo jako zasada praw-
na*". Dodatkowo jest to potwierdzenie reguly interpretacyjnej art. 65 k.c., ktéra
i tak znajdowala zastosowanie poprzez art. 300 k.p. Zgodnie z powyzsza regula
o charakterze prawnym stosunku prawnego decyduje rzeczywista wola stron,
a nie nazwa umowy>*".

Z tredci art. 22 § 1'k.p. wynika, ze dotyczy on sytuacji, w ktérych umowa
zostala nieprawidlowo przez strony nazwana (,bez wzgledu na nazwe zawar-
tej umowy”), stad w praktyce pojawic¢ si¢ moga dwie watpliwosci. Po pierwsze,
czy przepis ten obejmuje swoim zakresem réwniez sytuacje gdy strony w ogole
nie zawarly zadnej umowy. Po drugie, czy stosuje si¢ go w przypadku umoéw bez
nazw’®’. Rozstrzygnigcie obu watpliwosci ma istotny wplyw na sytuacje prawna
0s6b zatrudnionych poprzez mozliwos¢ dokonania kwalifikacji ich zatrudnienia.
Dyspozycja art. 22 § 1' k.p. obejmuje swoim zakresem sytuacje, gdy strony nie za-
warly pisemnie jakiejkolwiek umowy. Wynika to z faktu, ze art. 22 k.p. nie stano-
wi o konieczno$ci istnienia podstawy umownej (czy tez aktu wyboru/powotania/
mianowania), aby powstal stosunek pracy. Umowa o prace moze bowiem zosta¢

zzakresu prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i polityki spotecznej. Ksiega pamigtkowa
dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu, Warszawa 2009, s. 178.

257 Ustawa z dnia 6 marca 1981 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy, Dz.U. Nr 6, poz. 23 ze zm.

258 J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2005, s. 68.

259 Zgodnie z tym orzeczeniem zakwalifikowaniu umowy o $wiadczenie ustug jako umowy
o0 prace nie stoi na przeszkodzie nazwa umowy, okreslajaca jg jako umowe cywilnoprawna.
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 grudnia 1975 ., | PRN 42/75, LEX nr 14292.

260 H.Lewandowski, Z. Géral, Przeciwdziatanie stosowaniu uméw cywilnoprawnych do zatrud-
nienia pracowniczego, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1996, nr 12, s. 31.

261 M. Tomaszewska, op. cit., s. 165.

262 W. Gujski, Volenti non fit iniuria, ,,Prawo Pracy” 1996, nr 9, s. 21.
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zawarta w sposob dorozumiany poprzez dopuszczenie do pracy®”. W przypad-
ku braku pisemnej umowy o prace kwalifikowany przez strony stosunek prawny
jako umowa cywilnoprawna, na podstawie ktdrej $wiadczona jest praca w warun-
kach zatrudnienia pracowniczego, podlega dyspozycji art. 22 § 1' k.p. Odnoszac
sie do drugiego z postawionych pytan, uzna¢ trzeba, ze o kwalifikacji prawnej
umowy nie decyduje jej nazwa. Decydujace znaczenie ma natomiast tre$¢ umo-
wy, a przede wszystkim sposéb jej realizacji. Zatem tym bardziej w przypadku
umowy bez nazwy laczaca strony wiez badac nalezy z punktu widzenia praktycz-
nego wykonywania pracy. W takiej sytuacji fakt nienazwania umowy pozostaje
bez znaczenia przy stosowaniu art. 22 § 1' k.p. Wprowadzenie do art. 22 k.p. prze-
pisu § 1' spowodowatlo konieczno$¢ okreslenia, czy przepis ten stwarza prawne
domniemanie istnienia stosunku pracy. Poglad opowiadajacy si¢ za przyjeciem
takiego zalozenia jest mniejszosciowy*®. Dla potwierdzenia istnienia stosunku
pracy niezbedny jest, majacy charakter deklaratoryjny, wyrok ustalajacy jego ist-
nienie. Sad Najwyzszy réwniez opowiedzial sie za stanowiskiem, ze art. 22°§ 1'k.p.
nie stwarza prawnego domniemania zawarcia umowy o prace?®.

Kolejny przepis art. 22 k.p., czyli § 1%, stanowi o niedopuszczalnosci zastepowa-
nia umowy o prace umowa cywilnoprawna, przy zachowaniu warunkéw wykony-
wania pracy okreslonych wart. 22 § 1 k.p. Moim zdaniem regulacja art. 22 § 1 k.p.
jest zbedna. Uzasadnienie do projektu ustawy wprowadzajacej regulacje art. 22
§ 1% k.p. wskazywalo przepis ten jako srodek majacy przeciwdziata¢ tzw. samo-
zatrudnieniu w zakresie mozliwym do uregulowania przepisami prawa pracy*®.
W tym przypadku nalezy wskaza¢ na podobienstwo, jakie wystepuje miedzy
art. 22 § 1'k.p. a art. 22 § 17k.p. Teoretycznie pierwszy z nich dotyczy zawarcia
umowy pomiedzy stronami, ktére dotychczas nie byty zwigzane zadna umowa.

263 H. Lewandowski, Z. Géral, op. cit., s. 31-32. Sankcjonowane jest uchylanie sie od potwier-
dzenia umowy o prace na pismie. L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa
2010, s. 64. W mysl art. 281 pkt 2 k.p. niepotwierdzenie na pi$mie zawartej z pracownikiem
umowy o prace jest wykroczeniem przeciwko prawom pracownika i podlega karze grzywny
od 1tys. do 30 tys. zt.

264 G. Ortowski uwaza, ze przepis art. 22 § 1* k.p. to tzw. miekkie domniemanie. G. Ortowski,
Umowa zlecenia a ,miekkie domniemanie stosunku pracy”, ,Monitor Prawa Pracy” 2007,
nr 3, s. 134-136. A.M. Swiatkowski wyraza poglad o istnieniu w art. 22 § 1 k.p. domniema-
nia zatrudnienia na podstawie umowy o prace. W dalszej czesci wywodu autor wskazuje
jednak, ze art. 22 § 1* nie wprowadza domniemania zawarcia umowy o prace. A.M. Swiat-
kowski, Ochrona praw pracowniczych i socjalnych poprzez nawigzanie stosunku pracy,
[w:] A. Patulski, K. Walczak K. (red.), op. cit., s. 232-233. Brak podstaw do uznania art. 22
§ 1! k.p. za domniemanie istnienia stosunku pracy potwierdzaja: Z. Géral, Najnowsze ten-
dencje...,s. 211; k. Pisarczyk, Rozne formy..., s. 41; T. Romer, Kodeks..., s. 199; M. Tomaszew-
ska, op. cit., s. 165.

265 Wyrok z dnia 23 wrzesnia 1998 r., Il UKN 229/98, LEX nr 37516.

266 Projektustawywrazzuzasadnieniem: orka.sejm.gov.pl/Druki4ka.nsf/%28SvAllByUnid%29/
69C42467ATT9EASDC1256B8300461131/5file/335.pdf, dostep: 3.01.2017.
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Drugi mialby zastosowanie przy zastgpieniu umowy o prace umowag cywilno-
prawng z zachowaniem dotychczasowych warunkéw swiadczenia pracy. Brak jest
uzasadnienia dla wprowadzenia art. 22 § 1*k.p., gdyz zakres jego regulacji wy-
czerpany zostaje w art. 22 § 1'k.p.*” W desygnatach stwierdzenia ,,bez wzgledu
na nazwe zawartej umowy” (art. 22 § 1'k.p.) zawiera si¢ niedopuszczalnos¢ ,,za-
stapienia” umowy o prace umowg cywilnoprawng (art. 22 § 12k.p.). Zastapienie
powoduje bowiem de facto zawarcie nowej umowy.

W obecnym stanie prawnym dzialaja obok siebie trzy niezalezne procedury
przeciwdzialajace ,ukrywaniu” zatrudnienia pracowniczego pod pozorem za-
trudnienia cywilnoprawnego. Ich celem nie jest, jak mogloby sie wydawac¢, ogra-
niczanie mozliwosci stosowania umownego zatrudnienia cywilnoprawnego, a eli-
minowanie przypadkéw patologicznego stosowania go niezgodnie z prawem. Do
procedur tych naleza odpowiedzialno$¢ za wykroczenie popelnione przez praco-
dawce lub podmiot dzialajacy w jego imieniu (art. 281 pkt 1 k.p., przy uwzgled-
nieniu przepiséw kodeksu wykroczen*® i kodeksu postepowania w sprawach
o wykroczenia®’), postepowanie w przedmiocie ustalenia istnienia stosunku pra-
cy prowadzone przed sadem pracy oraz postepowanie mandatowe prowadzone
przez inspektora pracy.

Wykroczenie stypizowane w art. 281 pkt 1 k.p. polega na zawarciu przez jego
sprawce umowy cywilnoprawnej w warunkach, w ktérych zgodnie z art. 22 k.p.,
powinna by¢ zawarta umowa o prace. Wykroczenie to godzi w jedno z podsta-
wowych praw pracownika — prawo do bycia podmiotem uprawnien przyznanych
mu przez prawo>’. Sprawca wskazanego wykroczenia moze by¢ (rzekomy) pra-
codawca®! lub osoba dzialajaca w jego imieniu. Oznacza to, Ze w przypadku gdy
zamiast pracodawcy dziala osoba uprawniona do wystepowania w jego imieniu,
odpowiedzialno$¢ ponosi sam pracodawca, pracodawca i osoba dziatajaca w jego
imieniu albo tylko osoba dzialajaca w imieniu pracodawcy.

Zgodnie z jednym z prezentowanych w literaturze pogladéw dla bytu wykro-
czenia stypizowanego w art. 281 pkt 1 k.p. wystarczy wskazanie nieumyslnosci
sprawcy”2 Drugi poglad zaklada, ze celem wprowadzonej regulacji byto zapobie-

267 Z.Gobral, Najnowsze tendencje..., s. 211.

268 Ustawa z dnia 20 maja 1971 r. Kodeks wykroczen, Dz.U. z 2015 r., poz. 1094 - t.j. ze zm.;
dalej: k.w.

269 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia, Dz.U.
z2016r. poz. 1713 - t.j.; dalej: k.p.w.

270 J. Unterschiitz, Karnoprawna ochrona praw oséb wykonujgcych prace zarobkowgq, Warsza-
wa 2010, s. 68.

271 Przed ustaleniem istnienia stosunku pracy nie mozna wzgledem stron stosunku prawnego
stosowaé nomenklatury wtasciwej dla stosunku pracy, zatem postuguje sie w tych przypad-
kach dookresleniem ,,rzekomy”.

272 H. Lewandowski, Z. Géral, op. cit., s. 33; R. Celeda, [w:] L. Florek (red.), Kodeks pracy. Ko-
mentarz, Warszawa 2005, s. 1369; W. Kotowski, B. Kurzepa, Wykroczenia pozakodeksowe.
Komentarz, Warszawa 2008, s. 612.
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zenie ukrywaniu stosunkow zatrudnienia pracowniczego pod postacig zatrudnie-
nia cywilnoprawnego, a takie ukrywanie moze mie¢ miejsce tylko w przypadku
gdy pracodawca (badz osoba dziatajaca w jego imieniu) dziala umyslnie?”. Zaj-
mujac stanowisko w tej sprawie, nalezy przyjac, ze skoro w przepisie brak stow
»W celu obejscia ustawy”, to wykroczenie moze by¢ popetnione rowniez nieumysl-
nie. Co wigcej, byt wykroczenia, zgodnie z brzmieniem art. 1 k.w., powinien
by¢ oceniany przez pryzmat jego spotecznej szkodliwosci. Oceniajac spoteczng
szkodliwos¢ czynu, bierze si¢ pod uwage rodzaj i charakter naruszonego dobra,
rozmiary wyrzadzonej lub grozacej szkody, sposob i okolicznosci popelnienia
czynu, wage naruszonych przez sprawce obowigzkéw, posta¢ zamiaru, motywa-
cje sprawcy, rodzaj naruszonych regul ostroznosci oraz stopien ich naruszenia
(art. 47 § 6 k.w.). Jesli organ badajacy wykroczenie nie odnajdzie w nim znamion
spolecznej szkodliwosci, pracodawca (lub osoba dzialajaca w jego imieniu) nie
poniesie konsekwencji niezawarcia umowy o prace, pomimo spelnienia warun-
kow zatrudnienia pracowniczego. Takie rozwigzanie daje mozliwo$¢ unikniecia
badz ztagodzenia konsekwencji prawnych przy braku umyslnosci w dziataniu.

Pokrzywdzony ma mozliwo$¢ wystapienia z wnioskiem o ukaranie w przypad-
ku popetnienia wykroczenia przeciwko prawom pracownika z art. 281 pkt 1 k.p.
Zgodnie z art. 27 § 2 k.p.w., jesli w ciagu miesigca od powiadomienia o wykro-
czeniu organu uprawnionego do wystepowania w tych sprawach w charakterze
oskarzyciela, w tym przypadku inspektora pracy, pokrzywdzony nie zostanie po-
wiadomiony o wniesieniu przez ten organ wniosku o ukaranie albo otrzyma zawia-
domienie, ze czynno$ci wyjasniajace nie dostarczyly podstaw do jego wniesienia,
moze samodzielnie wystapi¢ z takim wnioskiem do wlasciwego sadu. O wniosku
wniesionym przez pokrzywdzonego prezes sadu zawiadamia inspektora pracy,
jako wlasciwego oskarzyciela publicznego (art. 27 § 4 k.p.w.). Inspektor pracy
ma prawo w ciggu 14 dni od otrzymania zawiadomienia o wniosku wniesionym
przez pokrzywdzonego wnie$¢ wniosek o ukaranie w sprawie o ten sam czyn wo-
bec tej samej osoby. W takim przypadku wniosek inspektora pracy ma charakter
wniosku publicznego, a wniosek pokrzywdzonego traktuje si¢ jako o$§wiadczenie
o przylaczeniu do procesu w charakterze oskarzyciela positkowego ubocznego.
Wymiar grozacej kary za popelnienie omawianego wykroczenia wynosi od 1 tys.
do 30 tys. zlotych. Wymierzajac grzywne w konkretnym stanie faktycznym, pod
uwage bierze sig, zgodnie z art. 24 § 3 k.w., dochody sprawcy, jego warunki osobi-
ste i rodzinne, stosunki majatkowe, jak réwniez mozliwo$ci zarobkowe.

W drugiej grupie praktycznych srodkéw zwigzanych z przeciwdzialaniem zawie-
raniu umoéw cywilnoprawnych kreujacych faktyczna wigz pracownicza omdéwione
zostang uprawnienia Panstwowej Inspekcji Pracy zwigzane z ustalaniem istnienia

273 Poglad taki za W. Sanetra (J. lwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1999,
s. 740) przedstawia M. Natecz, [w:] W. Muszalski (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2001, s. 1290; T. Nycz, [w:] B. Wagner (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Gdansk 2004, s. 882.
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stosunku pracy i nakladaniem mandatéw oraz odpowiadajace im uprawnienia
podmiotéw zatrudnienia. Zadania Panstwowej Inspekcji Pracy okresla art. 10 pkt 1
ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy”*. W obrebie omawianego zagadnienia istot-
ne znaczenie maja zadania wymienione w podpunkcie 11 powyzszego przepisu. Sa
to prawa do wnoszenia powddztw, a za zgoda osoby zainteresowanej — do uczest-
nictwa w postepowaniu przed sagdem pracy w sprawach o ustalenie istnienia stosun-
ku pracy. Znowelizowany w 1996 r. kodeks postepowania cywilnego?> umocowat
inspektoréw pracy do wytaczania na rzecz obywateli powddztw w sprawach o usta-
lenie istnienia stosunku pracy (art. 63' k.p.c.). Inspektorzy pracy zyskali réwniez
mozliwos¢ wstepowania do toczacych si¢ spraw w tej materii. Jednakze, aby skorzy-
sta¢ z drugiego ze swoich uprawnien, musza uzyskac¢ zgode powoda. Zgoda nie jest
natomiast wymagana przy wytaczaniu takiego powodztwa z wlasnej inicjatywy.
Sad Najwyzszy uznal, Ze nie ma podstaw do twierdzenia, ze brak zgody lub sprzeciw
pracownika, na rzecz ktérego inspektor wytoczyl powodztwo, odbiera inspektorowi
legitymacje czynna”’.W przypadku wystapienia przez inspektora pracy z powodz-
twem o ustalenie istnienia stosunku pracy sad powinien zawiadomi¢ strong, na
rzecz ktdrej wniesiono powddztwo i doreczy¢ jej odpis pozwu. Osoba taka moze
wstapi¢ do sprawy w kazdym jej stanie, stajac si¢ wspotuczestnikiem jednolitym?”®
(art. 56 § 1 in fine k.p.c. w zw. z art. 63*k.p.c.). Gdy inspektor pracy wstepuje, za
zgoda powoda, do toczacego sie postepowania, na mocy art. 63*k.p.c. stosuje si¢ do
niego odpowiednio art. 60 k.p.c. Zgodnie z tym przepisem inspektor pracy moze
sklada¢ o$wiadczenia i zgtasza¢ wnioski, jakie uzna za celowe, oraz przytaczac fak-
ty i dowody na ich potwierdzenie. W przedmiocie procesowej pozycji inspektora
pracy w postepowaniu, do ktorego wstapit za zgoda powoda, wypowiedziat si¢ Sad
Najwyzszy*”®. W takim przypadku pozycja procesowa inspektora pracy jest szcze-
golna - nie jest on ani strong w $cistym znaczeniu, ani wspétuczestnikiem, stajac sie
uczestnikiem (podmiotem) postepowania.

Ostatnim $rodkiem sankcjonujacym stosowanie zatrudnienia cywilnopraw-
nego w miejsce zatrudnienia pracowniczego jest mozliwo$¢ natozenia mandatu
karnego. Inspektor pracy prowadzi postepowanie mandatowe w sprawach o wy-
kroczenia przeciwko prawom pracownika®’. Po przeprowadzeniu czynnosci wy-

274 Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekji Pracy, Dz.U. 22017 r. poz. 786 - t.].
zezm.

275 Ustawa zdnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego, Dz.U. 22016 r. poz. 1822
-t.j. ze zm.; dalej: k.p.c.

276 R. Sadlik, Uprawnienia Inspekcji Pracy w ustalaniu stosunku pracy, ,Prawo Pracy” 2000,
nrl2;s. 26.

277 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 grudnia 1998 r., | PKN 494/98, LEX nr 36562.

278 R. Sadlik, op. cit., s. 26.

279 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 kwietnia 1998 r., | PKN 521/97, LEX nr 35307.

280 Wskazaé nalezy, ze uprawnien takich nie ma policja. H. Skwarczynski, Inspektor pracy w no-
wym postepowaniu w sprawach o wykroczenia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003,
nr9,s. 34.
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jasniajacych®!, stwierdziwszy popelnienie wykroczenia z art. 281 pkt 1 k.p., in-
spektor pracy naktada grzywne w drodze mandatu karnego (na podstawie art. 95
§3wzw. zart. 17 § 2 k.p.w.). Wysoko$¢ naktadanej grzywny wynosi od 20 zt do
2 tys. zt (art. 24 k.w,, art. 96 § lak.p.w.). W przypadku recydywisty**?> maksymalny
wymiar grzywny to 5 tys. zI (art. 96 § 1b k.p.w.). Wymierzajac grzywne, inspektor
pracy sam dokonuje kwalifikacji prawnej zatrudnienia, pomimo ze faktycznie do
kwalifikacji prawnej stosunku zatrudnienia umocowane sg jedynie sady**. Pomi-
mo nalozenia na rzekomego pracodawce mandatu, nadal bedzie on pozostawat
z osobg zatrudniong w stosunku zatrudnienia cywilnoprawnego. Jesli inspektor
ponownie wymierzy grzywne, a ukarany odwola si¢ do sadu karnego, to postepo-
wanie zostanie umorzone jako prawomocnie zakonczone co do tej samej osoby
i tego samego czynu®*!. Zastosowanie kary mandatu, penalizujac naruszanie norm
prawnych, nie przeksztalca stosunku prawnego w stosunek pracy.

Pracodawca ma prawo odmodwi¢ przyjecia mandatu od inspektora pracy
(art. 97 § 2 k.p.w.). W razie odmowy przyjecia mandatu karnego przez praco-
dawce inspektor pracy, ktory go natozyl, wystepuje do sadu z wnioskiem o uka-
ranie (art. 99 k.p.w.). Sad rozpoznajacy sprawe, jesli uzna wine pracodawcy, moze
utrzymac nalozong przez inspektora pracy kare, a takze nalozy¢ kare wyzsza. Sad
moze takze uzna¢, ze do wykroczenia nie doszlo lub ze nie ma uzasadnienia do
nalozenia grzywny. Sad, orzekajac o bycie wykroczenia, nie jest zwigzany decyzja
inspektora pracy o ukaraniu mandatem.

Omowione powyzej rozbudowane w swojej strukturze srodki przeciwdzialajg-
ce stosowaniu umownego zatrudnienia cywilnoprawnego w warunkach wtasci-
wych zatrudnieniu pracowniczemu niekiedy umozliwiaja okreslenie warunkéw
wlasciwych dla stosowania jako podstawy zatrudnienia uméw prawa cywilnego.
Orzecznictwo dotyczace materii zwiazanej z kwalifikacja prawna zatrudnienia do-
precyzowuje zakres okolicznosci, w ktérych swiadczona jest praca, kwalifikowa-
nych jako poszczegélne podstawy umownego zatrudnienia cywilnoprawnego®.

281 Rola inspektora pracy jest nie tylko wymierzenie grzywny, ale réwniez przeprowadzenie
petnych czynnosci wyjasniajacych. T. Grzegorczyk, Kodeks postepowania w sprawach o wy-
kroczenia, Warszawa 2008, s. 366.

282 W obrebie omawianej regulacji recydywista jest osoba, ktdra byta ukarana co najmniej
dwukrotnie za wykroczenie przeciwko prawom pracownika i w ciggu dwdch lat od ostat-
niego ukarania popetnia kolejne wykroczenie przeciwko prawom pracownika.

283 A. Sobczyk, Metody ograniczania umow cywilnoprawnych w stosunkach pracy - wgtpliwosci
systemowe, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1997, nr 9, s. 36-37.

284 Zgodniezart. 17 pkt 7 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks postepowania karnego, Dz.U.
22016 r. poz. 1749 - t.j. ze zm.; stanowisko to prezentuje A. Sobczyk, Metody..., s. 37.

285 W wiekszosci kwalifikacja zatrudnienia cywilnoprawnego dokonywana jest w negacji do
zatrudnienia prawnopracowniczego. Na uwage zastuguja takie orzeczenia jak: Wyrok Sadu
Najwyzszego zdnia 2 grudnia 1975r.,1 PRN 42/75, LEX nr 14292; Uchwata Sadu Najwyzszego
zdniallmaja1976r., | PZP 18/76, LEX nr 12404; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 czerwca
1998 r.,1 PKN 191/98, LEX nr 36702; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 pazdziernika 1999r.,
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Mozliwo$¢ zatrudnienia tymczasowego na podstawie umowy prawa cywilnego
zostala juz w niniejszej pracy rozstrzygnieta jako dopuszczalna. To, co wymaga
obecnie analizy, to zakres stosowania przepiséw dotyczacych przeciwdzialania
stosowaniu umoéw cywilnoprawnych do zatrudnienia tymczasowego®¢. Ugrunto-
wane w tym zakresie stanowisko doktryny?” potwierdzit uchwalg z dnia 12 grud-
nia 2011 r.**¥ Sad Najwyzszy. Zgodnie z tym orzeczeniem art. 22' k.p. znajduje
zastosowanie w odniesieniu do zatrudnienia oséb skierowanych do pracy tym-
czasowej na podstawie umowy prawa cywilnego. Za trafng nalezy uzna¢ polemike
Anny Redy z treicig uzasadnienia do powyzszej uchwaty w czesci dotyczacej sta-
nowiska sagdu apelacyjnego®. Sad apelacyjny zalozyl, ze umowy cywilnoprawne
dotyczace pracy tymczasowej przyczyniaja si¢ do tworzenia miejsc pracy, a ich
zawierania nie wyklucza dyrektywa nr 2008/104/WE>". Istotne jest, Ze umowy
cywilnoprawne zawierane w celu $wiadczenia pracy tymczasowej powinny by¢
poddane takiej samej analizie celowosciowej, jak umowy cywilnoprawne zawie-
rane zamiast umow o prace. Kwestia wymagajaca rozstrzygniecia jest okreslenie
podmiotu ponoszacego odpowiedzialno$¢ za zawarcie umowy cywilnoprawnej
w warunkach zatrudnienia tymczasowego. We wskazanej powyzej uchwale Sad
Najwyzszy stwierdzil, ze powddztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy wy-
toczy¢ mozna jedynie przeciwko agencji pracy tymczasowej, nie za$ przeciwko
pracodawcy uzytkownikowi*'. Stanowisko takie wydaje sie o tyle kontrowersyj-
ne, ze wylacza mozliwo$¢ ustalenia istnienia stosunku pracy z podmiotem, ktory
faktycznie realizuje uprawnienia kierownicze. W zwiagzku z przyjeciem takiego
zalozenia ograniczenie odpowiedzialno$ci nie powinno, moim zdaniem, dotyczy¢
agencji pracy tymczasowej rowniez w zakresie odpowiedzialnosci za wykroczenie

I PKN 307/99, LEX nr 39667; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 listopada 2000 r., IV CKN 152/00,
LEX nr45451; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 stycznia 2008 ., Il UK 73/07, LEX nr 356045;
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 czerwca 2011 r., Il PK 9/11, LEX nr 1044012; Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 26 marca 2013 r., Il UK 201/12, LEX nr 1341964; Wyrok Sadu Najwyzsze-
go z dnia 27 sierpnia 2013 r., Il UK 26/13, LEX nr 1379926; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
18 wrzesnia 2013 r., Il UK 39/13, LEX nr 1378531.

286 Jest to zagadnienie o tyle istotne, ze tylko w 2012 r. az 63% os6b skierowanych do pracy
przez agencje pracy tymczasowej stanowity osoby zatrudnione na podstawie uméw prawa
cywilnego. Wyliczenia te, wykonane na podstawie danych Ministerstwa Pracy, przedstawita
M. Paluszkiewicz, Agencje zatrudnienia po nowelizacji ustawy o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 6, s. 13.

287 A. Sobczyk, Zatrudnienie pracownikéw..., s. 36; D. Makowski, Rozwdj..., s. 129; A. Reda,
Ochronne rozwigzania prawa pracy w zatrudnieniu tymczasowym, [w:] M. Sewerynski,
J. Stelina (red.), op. cit., s. 252; J. Wisniewski, R6znorodne formy..., s. 229.

288 11 UZP 6/11, LEX nr 951414.

289 A. Reda, Praca tymczasowa na podstawie umowy cywilnoprawnej, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2012, nr 9, s. 35-36.

290 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r.
w sprawie pracy tymczasowej, Dz.U.WE.L. 327 zdnia 5 grudnia 2008 ., s. 9-14.

291 Przeciwnie: A. Reda, op. cit., s. 37.
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i odpowiedzialnosci mandatowej. W zalezno$ci od okoliczno$ci, w jakich znaj-
duje si¢ konkretna osoba zatrudniona, moglaby ona wnies¢ powddztwo o usta-
lenie istnienia stosunku pracy z pracodawca uzytkownikiem, do ktérego zostata
skierowana na podstawie umowy cywilnoprawnej, badz tez powddztwo o ustale-
nie istnienia stosunku pracy tymczasowej opartego na podstawie umowy o pra-
ce tymczasowa z agencja pracy tymczasowej. Analogicznie do przedstawionych
mozliwosci mogtby dziata¢ inspektor pracy, wymierzajac sankcje karne lub wno-
szac powodztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy. Jezeli inspektor uznatby,
ze wykonywana praca ma cechy pracy tymczasowej, nalozytby sankcje karne na
agencje i wystgpit o ustalenie istnienia pracy tymczasowej pomiedzy osobg za-
trudniong a agencja. Jesli natomiast uznalby, ze powstala wigz jest konstrukcyjnie
zblizona do klasycznego stosunku pracy, sankcje karne wymierzylby przeciwko
pracodawcy uzytkownikowi i to jego oznaczylby jako pracodawce w powddztwie
o ustalenie istnienia stosunku pracy.

W rozporzadzeniu dotyczacym przyznania uprawnien pracowniczych osobom
wykonujagcym prace nakladcza ustawodawca dodatkowo uszczegdlawia moz-
liwos¢ stosowania tej cywilnoprawnej postawy zatrudnienia. Po pierwsze w § 2
pkt 2 wprowadza katalog uméw, na podstawie ktérych praca naktadcza moze by¢
$wiadczona. Do uméw tych nalezy umowa na okres probny, umowa na czas okre-
slony, umowa na czas wykonania okreslonej pracy i umowa na czas nieokreslony.
Wskazany katalog jest jednak na tyle szeroki, ze nie mozna uznac go za ogranicze-
nie delimitujace mozliwos¢ $wiadczenia pracy nakladczej. Dodatkowo ustawo-
dawca uszczegdtawia mozliwos¢ §wiadczenia pracy na podstawie umowy o prace
nakladczg przedmiotowo. Praca $wiadczong na podstawie takiej umowy moze
by¢ jedynie praca, ktdéra da si¢ okresli¢ ilosciowo. To uszczegdtowienie réwniez
nie ma charakteru zawezajacego mozliwo$¢ zawarcia umowy o prace nakladcza.

292

Wynika jedynie z istoty tej podstawy zatrudnienia®>

1.3.4. Podsumowanie

Ograniczenia stosowania umownego zatrudnienia nietypowego wyznaczaja ramy
prawne, w ktorych zatrudnienie to moze by¢ stosowane. Uzasadnieniem wpro-
wadzenia omowionych ograniczen sg zrdznicowane zalozenia systemowe, ktdre
spelnia¢ ma umowne zatrudnienie nietypowe. To z kolei powoduje, zZe do réznych
okolicznosci faktycznych zwigzanych ze §wiadczong pracg wykorzystywane moga

292 Praca naktadcza sg czynnosci zwigzane z: a) wytwarzaniem artykutdw, przedmiotéw lub
ich czesci z materiatéw powierzonych przez naktadce; b) wykariczaniem, uszlachetnia-
niem, naprawa i konserwacja artykutdéw, przedmiotéw lub ich czesci oraz Swiadczeniem
innych ustug. Powyzsze wynika z Rozporzadzenia Przewodniczacego Komitetu Drobnej
Wytwodrczosci w sprawie okreslenia istotnych cech pracy naktadczej jako zatrudnienia wy-
taczonego spod dziatania prawa przemystowego.
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by¢ inne podstawy prawne i formy organizacyjne umownego zatrudnienia niety-
powego. Wybdr zatrudnienia terminowego, w tym tymczasowego, jest dopusz-
czalny, o ile w rzeczywistosci nie ma charakteru zatrudnienia typowego. Réwniez
wyboér zatrudnienia cywilnoprawnego jest dopuszczalny, o ile w rzeczywisto-
$ci nie s spelnione warunki powstania stosunku pracy. W takich przypadkach
wprowadzone mechanizmy pozwalajg na przeksztalcenie istniejacej umowy badz
ustalenie istnienia wlasciwego stosunku prawnego. Normom prawnym o cha-
rakterze ograniczajacym podlegaja sytuacje patologiczne, w ktérych rodzajowo
wlasciwe byloby zawarcie umowy o prace na czas nieokreslony (w przypadkach
dotyczacych eliminowania naduzywania zatrudnienia terminowego) badz umo-
wy o prace (w przypadkach dotyczacych eliminowania naduzywania zatrudnienia
cywilnoprawnego). Automatyzm prawny w przeksztalceniu istniejacej wiezi za-
trudnienia oraz mozliwo$¢ sadowego ustalenia jej istnienia wplywaja na sytuacje
prawng osob zatrudnionych poprzez mozliwo$¢ zmiany konstrukeji pierwotnie
zawartego stosunku prawnego.



ROZDZIAL Il
Status prawny kandydatow

do pracy w fazie nawigzywania
stosunkow umownego
zatrudnienia nietypowego

2.1. Wprowadzenie

Faza nawigzywania stosunku umownego zatrudnienia nietypowego jest chro-
nologicznie pierwszym etapem zatrudnienia, ktéry podlega badaniu w odnie-
sieniu do sytuacji prawnej oséb swiadczacych prace. W pierwszej kolejnosci
na sytuacje prawng kandydatow do pracy wplywaja regulacje dotyczace wy-
boru i ksztaltowania podstaw prawnych umownego zatrudnienia nietypo-
wego. Determinujg one stosowanie wlasciwego rezimu prawnego kreujacego
status prawny osob zatrudnionych. Okreslenie zakresu swobody stron w wy-
borze i ksztaltowaniu umownego zatrudnienia nietypowego pozwoli ocenic,
na ile regulacje prawne oddaja do ich dyspozycji kwalifikowanie zatrudnienia.
Konsekwencja tej kwalifikacji jest wyznaczenie ram prawnych statusu osoby
swiadczacej prace. Na status prawny osob zatrudnionych wyptywaja réwniez
granice okreslajace swobode stosowania poszczegdlnych podstaw prawnych
i form organizacyjnych umownego zatrudnienia nietypowego. Ograniczaja
one bowiem dowolno$¢ w zakresie dokonywanego wyboru podstawy prawnej
zatrudnienia.

Status prawny oséb $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego zostanie przedstawiony w odniesieniu do fazy nawigzywania sto-
sunku prawnego. Poczynione uwagi dotyczy¢ beda modelu ochrony danych
osobowych kandydatéw do pracy, warunkéw dopuszczenia ich do pracy oraz
ochrony przed dyskryminacja. Celem uniknigcia powtdrzen w dalszej czgsci pra-
cy status prawny osob §wiadczacych prace zwigzany z ochrong przed dyskrymi-
nacja zostanie przedstawiony réwniez w odniesieniu do etapu trwania stosunku
prawnego. Rezultatem przeprowadzonej analizy bedzie okreslenie, czy i w jakim
zakresie we wskazanych plaszczyznach status osob §wiadczacych prace jest zroz-
nicowany w zaleznosci od podstawy prawnej i formy organizacyjnej umownego
zatrudnienia nietypowego. Stwierdzenie istnienia tego zréznicowania uzasadni
konieczno$¢ dokonania oceny jego zasadnosci.
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2.2. Swoboda wyboru i ksztattowania podstawy
prawnej umownego zatrudnienia
nietypowego

2.2.1. Uwagi wprowadzajace

Kreujac wigz, ktérej przedmiotem jest zatrudnienie umowne, podmioty stosunku
prawnego muszg dokona¢ szeregu wybordw. Pierwszym z nich jest wybér kontra-
henta'. Nastepnie dokonywana jest kwalifikacja zatrudnienia do wlasciwego rezi-
mu prawnego. W obrebie badanych zagadnien obejmuje ona prawo pracy i prawo
cywilne. W dalszej kolejnosci poprzez wybdr konkretnego rodzaju umowy* jej
strony dokonuja wyboru wlasciwej podstawy prawnej zatrudnienia. Na koniec
dokonywany jest wybdr sposobu realizacji umowy. W stosunkach pracy wyma-
ga on daleko idacej konkretyzacji, obejmujacej m.in. ustalenie organizacji pra-
cy, w tym czasu i miejsca pracy. Sposéb realizacji stosunkdéw prawnych, ktoérych
przedmiotem jest $wiadczenie pracy na podstawie uméw prawa cywilnego, nie
jest uszczegolawiany w takim samym stopniu, jak w przypadku pracy §wiadczonej
w rezimie prawa pracy’. Powyzsze nie wylacza mozliwosci dookreslenia sposo-
bu wykonania umowy zlecenia (art. 737 k.c.) czy umowy agencyjnej (art. 760"
§ 1 k.c.) lub uszczegétowienia innych okolicznosci zwiazanych z wykonaniem
umow stanowigcych podstawy prawne zatrudnienia cywilnoprawnego. Beda
to np. warunki dostarczania przedmiotéw niezbednych do wykonania umowy
o prace nakladcza czy umowy o dziefo (§ 22 ust. 2 rozp. pr. nakfad.; art. 633 k.c.).

W tej czedci pracy zostang przedstawione okolicznosci dowodzace istnienia
swobody dokonywania wyboru podstawy prawnej umownego zatrudnienia nie-
typowego i kreowania jego tresci wraz z wlasciwymi jej ograniczeniami. Ograni-
czenia te wyznaczajg ramy prawne stosowania umownego zatrudnienia nietypo-
wego i nieodzownie powigzane s3 ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem
poszczegolnych jego rodzajow. Wplywaja tez na mozliwo$¢ dokonania kwalifi-
kacji stosunku prawnego, ktéra determinuje stosowanie odpowiedniego rezimu
prawnego kreujacego sytuacje osob swiadczacych prace.

1 Z.Salwa, Ksztattowanie tresci umowy o prace, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1993, nr 12,
s. 3.

2 W ramach prawa pracy strony moga dokonac wyboru w obrebie katalogu uméw przewidzia-
nego przez przepisy prawa pracy. Z. Salwa, Rola umowy o prace w ksztattowaniu stosunku
pracy, ,Panstwo i Prawo” 1977, nr 11, s. 27. Prawo pracy nie zna bowiem, wzorem prawa cy-
wilnego, instytucji uméw nienazwanych.

3 Dokonanie przez strony ustalen w zakresie zbieznym z cechami stosunku pracy (np. poprzez
ustalenie czasu i miejsca pracy) moze skutkowad uznaniem taczacej strony wiezi za stosunek
pracy w ramach postepowania o ustalenie istnienia stosunku pracy.
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Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) nie pozostaje oboje¢tna na kwestie
swobody ksztaltowania umownych stosunkéw zatrudnienia, cho¢ aktem, ktérym
reguluje omawiang tematyke, jest jedynie zalecenie. Zalecenie MOP nr 198 w uste-
pie 8 stanowi, ze polityka krajowa dotyczaca ochrony pracownikéw pozostajacych
w stosunku pracy nie powinna ingerowa¢ w legalne stosunki cywilnoprawne i han-
dlowe. Zatem dopdki stosunek umowny jest zgodny z prawem (np. nie narusza prze-
piséw przeciwdzialajacych stosowaniu zatrudnienia cywilnoprawnego w miejsce
zatrudnienia pracowniczego), strony maja swobode w zakresie jego ksztaltowania.
Majac na uwadze, ze zalecenie jest aktem niewigzacym, jego role postrzega¢ nalezy
jedynie przez pryzmat ,,przyjaznej” prawu miedzynarodowemu wykladni przepisow
krajowych, ktora stala sie cechg kultury prawnej w Polsce*. Zalecenie nie wprowadza
ograniczen w zakresie swobody wyboru podstawy prawnej umownego zatrudnienia
nietypowego, odsylajac w tym wzgledzie do przepiséw prawa krajowego.

2.2.2. Zasada swobody umoéw jako wyznacznik wyboru
i ksztattowania umownego zatrudnienia nietypowego

Wybdr i ksztaltowanie podstaw prawnych umownego zatrudnienia nietypowe-
go sg ograniczone, jednakze zakres tych ograniczen jest $cisle okreslony. Decyzje
podejmowane w toku powstawania stosunku zatrudnienia, w tym umownego za-
trudnienia nietypowego, sa przejawem zasady autonomii woli, uwazanej za jedna
z podstawowych zasad prawa cywilnego®. W ramach autonomii woli, odnoszacej
sie do wszystkich rodzajéw czynnosci prawnych®, system prawny daje podmiotom
mozliwos¢ regulowania stosunkéw umownych wedtug ich wlasnej woli za pomoca
narzedzia, jakim jest czynnos¢ prawna’. Legislacyjnym wyrazem autonomii woli
w ksztaltowaniu umow jest zasada swobody umoéw wyrazona w art. 353' k.c. Do
odpowiedniego stosowania tego przepisu w stosunkach pracy odsyta art. 300 k.p.,
stanowigcy o ogolnej zasadzie stosowania do stosunku pracy kodeksu cywilnego
w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy, o ile nie sg sprzeczne
z jego zasadami. Prawo pracy uksztaltowalo si¢ jako konsekwencja ograniczania
zasady swobody umoéw na korzys¢ pracownikow?®. Jednym z ograniczen tej zasady

4 A. Musiata, J. Jankowiak, Kiedy zatrudniony ma status pracownika, ,,Stuzba Pracownicza”
2007, nr4,s. 17.

5 Z.Radwanski, Teoria uméw, Warszawa 1977, s. 94.

6 P.Machnikowski, Swoboda umdéw wedtug artykutu 353* kodeksu cywilnego. Konstrukcja praw-
na, Warszawa 2005, s. 2.

7 Ibidem.

8 B. Wagner, Jednolitos¢, wielopostaciowos¢ czy ewolucja funkcji ochronnej prawa pracy - za-
trudnienie typowe versus tymczasowe, [w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki zatrudnienia
tymczasowego, pkt 2, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monogra-
fia/369236017/15 (dostep: 19.09.2017).
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na gruncie prawa pracy jest art. 18 § 1 k.p., zgodnie z ktérym m.in. postanowienia
umowne wprowadzone wolg stron nie moga by¢ dla pracownika mniej korzystne
anizeli unormowania, ktére wynikaja z przepisow prawa pracy. Strony moga wiec
ulozy¢ stosunek prawny jedynie w sposob korzystniejszy dla pracownika niz zo-
stalo to uregulowane w przepisach prawa pracy’.

Na gruncie prawa pracy autonomia woli stron urzeczywistniona zostaje moca
przepisow statuujacych niektére zasady prawa pracy. Przykladem jest zasada pra-
wa do pracy wyrazona w art. 10 k.p. Zgodnie z nig kazdy ma prawo m.in. do swo-
bodnego wyboru pracy. Dotyczy to réwniez wyboréw dokonywanych w obrebie
stosunku pracy'’, np. wyboru rodzaju umowy o prace. Druga plaszczyzna urze-
czywistniajgca zasade autonomii woli stron w prawie pracy to zasada swobody
nawigzania stosunku pracy (art. 11 k.p.). Dziala ona na etapie zawigzywania wiezi
pracowniczej i ksztaltowania jej tresci''. Zbigniew Goral przestawia stanowisko,
zgodnie z ktérym istnieja réznice pomiedzy zasada swobody umoéw z art. 353" k.c.
a zasada swobody nawigzania stosunku pracy z art. 11 k.p. Autor wskazuje po
pierwsze, ze art. 11 k.p. nie odnosi si¢ tylko do umownego stosunku pracy, ale
réwniez do jego pozaumownych rodzajéw. Przepis art. 353" k.c. obejmuje swoja
hipoteza jedynie te stosunki prawne, ktére s3 umowami. Po drugie autor wymie-
nia, Ze umowa o prace jest jedna z wielu uméw prawa pracy, obok cho¢by umowy
o zakazie konkurencji. Przepis art. 353" k.c. bedzie mial zastosowanie do wszyst-
kich uméw prawa pracy, podczas gdy art. 11 k.p. znajdzie zastosowanie jedynie
w stosunku do umowy o prace. Goral stoi na stanowisku, ze art. 11 k.p. dotyczy
jedynie etapu nawigzywania stosunku pracy, podczas gdy art. 353" k.c. dotyczy
dodatkowo etapu jego trwania i rozwigzania. Analiza poréwnawcza tresci norm
art. 353" k.c. i art. 11 k.p. potwierdza istotne réznice zakreséw zasady swobody
umow i zasady swobody nawigzania stosunku pracy.

W obrebie swobody umoéw'? nalezy wyrdzni¢ kompleks instytucji zwigzanych
ze swobodg zawierania umow oraz swobode w zakresie tresci umowy. Swobo-
da zawierania umow wyraza si¢ w swobodzie decyzji w kwestii zawarcia umowy;,
swobodzie wyboru kontrahenta, formy umowy i jej rozwigzania'’. Przejawem za-
sady swobody umoéw w ujeciu prawa cywilnego jest rowniez zalozenie, Ze strony

9 L. Florek, Granice liberalizacji prawa pracy, [w:] E. Bielak, H. Lewandowski (red.), Granice li-
beralizacji prawa pracy. Problemy zabezpieczenia spotecznego. Materiaty z XIV Zjazdu Katedr
(Zaktadéw) Prawa Pracy i Ubezpieczenr Spotecznych, ¥6dz 2003, s. 105.

10 Z.Goral, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 106.

11 Tamze,s.107.

12 T.Liszcz przedstawia taki sam katalog cech Swiadczacych o obowigzywaniu zasady swobody
umow na gruncie prawa pracy. T. Liszcz, Swoboda umow w prawie pracy, [w:] M. Sewerynski,
J. Stelina (red.), Wolnos¢ i sprawiedliwos¢ w zatrudnieniu. Ksiega pamigtkowa poSwiecona
Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi Lechowi Kaczyriskiemu, Gdarisk 2012,
s. 177.

13 Z.Radwanski, op. cit., s. 99-100.
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zawierajace umowe sg sobie rowne'*. Na gruncie unormowan prawa pracy zasada
ta doznaje modyfikacji w kierunku uznania stabszej pozycji pracownika. Swobo-
da w zakresie tresci umowy, ktdrej przedmiotem jest umowne zatrudnienie niety-
powe, zostala szczegdlnie ograniczona na gruncie pracowniczych podstaw praw-
nych zatrudnienia. Zakres tych ograniczen oraz uzasadnienie ich obowigzywania
zostang zaprezentowane w dalszej cze$ci.

Prezentujac zasade swobody umoéw w odniesieniu do statusu prawnego osob
$wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego, w pierwszej
kolejnosci nalezy wykaza¢ swobode stron w przedmiocie wyboru kontrahenta
stosunku zatrudnienia. Zaréwno przepisy kodeksu cywilnego, jak i kodeksu pra-
cy zawieraja w tym przedmiocie odpowiednie regulacje. Dotycza one ogranicze-
nia albo braku mozliwosci zawarcia Zadanej przez strony umowy ze wzgledu na
zdolnosci psychofizyczne danego podmiotu - jego wiek albo stan psychiczny®.
Na gruncie prawa pracy aktualizujg si¢ one w stosunku do wszystkich - typowych
i nietypowych — umownych stosunkéw pracy. W tym zakresie inna od wlasciwej
prawu pracy jest natomiast sytuacja prawna osob zatrudnionych na podstawie
umow cywilnoprawnych.

Przepis art. 22 § 2 k.p. wskazuje dolng granice wieku dopuszczenia do zatrud-
nienia pracowniczego — 18 lat'®. Mozliwos¢ zatrudnienia os6b mtodszych, miedzy
16 a 18 rokiem zycia, regulujg przepisy dzialu 9 oraz szereg przepiséw wykonaw-
czych'. Przepis art. 22 § 3 k.p. pozwala osobom ograniczonym w zdolnosci do
czynnosci prawnych nawigza¢ stosunek pracy, o ile nie sprzeciwia si¢ to ich do-

14 E.tetowska, Podstawy prawa cywilnego, Warszawa 1997, s. 27. W innym opracowaniu autor-
ka stwierdza jednak, ze zasada formalnej réwnosci stron przestata by¢ operacyjna. Wskazuje
ona, ze rownos¢ stron umowy jest mitem. E. ketowska, Umowy - mitologia réwnosci, [w:]
S. Wronkowska, M. Zielinski (red.), Szkice z teorii prawa i szczegétowych nauk, Poznan 1990,
s. 51, 56. Poglad ten potwierdza A. Musiata, Problematyka kwalifikacji umowy o zatrudnienie
jako umowy o prace bgdz umowy cywilnoprawnej o Swiadczenie ustug, ,Monitor Prawa Pra-
cy”2015,nr1,s.8.

15 Dodatkowo prawo pracy zawiera nakazy zatrudniania badz statuuje zasade pierwszeAstwa
w zatrudnieniu pewnych kategorii 0séb (m.in. art. 53 § 5 k.p., art. 66 § 2 k.p., art. 9 ust. 1
u.zw.grup.). Tematyka ta wykracza jednak poza zakres prowadzonych rozwazan.

16 T.Romer, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 201.

17 Rozporzadzenie Rady Ministréw zdnia 28 maja 1996 . w sprawie przygotowania zawodowego
mtodocianych i ich wynagradzania (Dz.U. z 2014 r., poz. 232 - t.j.); Rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 5 grudnia 2002 r. w sprawie przypadkdw, w ktorych
wyjatkowo jest dopuszczalne zatrudnianie mtodocianych, ktérzy nie ukoriczyli gimnazjum,
0s6b niemajacych 16 lat, ktdre ukonczyty gimnazjum, oraz osdb niemajacych 16 lat, ktére
nie ukonczyty gimnazjum (Dz.U. Nr 214, poz. 1808); Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia
24 sierpnia 2004 r. w sprawie wykazu prac wzbronionych mtodocianym i warunkéw ich
zatrudniania przy niektorych z tych prac (Dz.U. Nr 200, poz. 2047); Rozporzadzenie Ministra
Edukacji Narodowej z dnia 15 grudnia 2010 r. w sprawie praktycznej nauki zawodu (Dz.U.
Nr 244, poz. 1626); Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 13 grudnia 2016 r.
w sprawie klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego (Dz.U. 22016 r., poz. 2094).
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bru. W przeciwnym razie przedstawiciel ustawowy, za zgoda sadu, moze stosunek
pracy rozwigzac (art. 22 § 3 zd. 2 k.p.). Prawo cywilne réowniez zawiera regulacje
dotyczace podmiotowego ograniczenia zawierania umow, w tym umow dotycza-
cych zatrudnienia. Umowy, ktérych przedmiotem jest $wiadczenie pracy (umo-
wy o prace nakladcza, umowy zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug, do ktérych
stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy agencyjne i umowy o dzielo), nie naleza
do uméw powszechnie zawieranych w drobnych biezacych sprawach zycia co-
dziennego, dlatego nie moga zostac zawarte przez osoby nieposiadajace zdolnosci
do czynnosci prawnych, czyli osoby ubezwlasnowolnione catkowicie badz oso-
by do 13. roku zycia (art. 12 iart. 13 § 1 k.c.). Osoby posiadajace ograniczona zdol-
nos$¢ do czynnosci prawnych, czyli nieubezwlasnowolnione pomiedzy 13. a 18. ro-
kiem zycia i osoby ubezwlasnowolnione czg¢$ciowo (art. 15 i art. 16 § 1 k.c.)
mogg zawrze¢ umowe, ktérej przedmiotem jest zatrudnienie. Jednak umowa taka
dla swojej waznosci wymaga zgody ich przedstawiciela ustawowego (art. 17 k.c.).
Z przedstawionych unormowan wynika, ze w obrebie zdolnosci do zawierania
umow, ktérych przedmiotem jest zatrudnienie, prawo cywilne ksztaltuje sytu-
acje prawng osob zatrudnianych w sposéb odmienny niz prawo pracy. Regulacja
art. 22 § 3 k.p., dotyczaca 0séb ograniczonych w zdolnoséci do czynnosci praw-
nych, nie wymaga bowiem zgody przedstawiciela ustawowego, aby nawigzany zo-
stal stosunek pracy.

W ramach zatrudnienia umownego wybdr kontrahenta nie pozostaje zbiezny
z wyborem wlasciwego wykonawcy umowy w odniesieniu do wszystkich pod-
staw umownego zatrudnienia nietypowego. Nie powoduje to ograniczenia swo-
body umoéw w zakresie wyboru kontrahenta, a jedynie potwierdza konstrukcyjne
zroznicowanie poszczegoélnych podstaw umownego zatrudnienia nietypowego.
Umowy o prace zawsze maja osobisty charakter, zatem swoboda uméw w zakre-
sie wyboru wykonawcy umowy ogranicza si¢ do wyboru pracownika. Odmienne
w tym zakresie sg regulacje wlasciwe prawu cywilnemu. Z istoty umowy o pra-
ce nakladcza wynika, ze wykonawca nie musi §wiadczy¢ pracy osobiscie. Moze
on postuzy¢ sie innymi osobami, w tym cztonkami rodziny, pozostajacymi z nim
we wspolnym gospodarstwie domowym®. Regulacja umowy zlecenia ustanawia
mozliwos¢ wykonania go przez osobe trzecig (art. 738 k.c.). Przyjmujacy zlece-
nie moze powierzy¢ wykonanie zlecenia osobie trzeciej tylko wtedy, gdy wynika
to z umowy lub ze zwyczaju albo gdy jest do tego zmuszony przez okoliczno$ci.

18 Obecnie zaden przepis expressis verbis nie daje wykonawcy uprawnienia do wykonywania
pracy naktadczej przy uzyciu sity roboczej oséb pozostajacych z nim we wspélnym gospo-
darstwie domowym. Uprawnienie takie wnioskowa¢ mozna z istoty pracy naktadczej, ktora
okreslato Rozporzadzenie Przewodniczacego Komitetu Drobnej Wytwdrczosci w sprawie
okreslenia istotnych cech pracy naktadczej jako zatrudnienia wytaczonego spod dziatania
prawa przemystowego, ktére w § 3 dawato mozliwos¢ korzystania przez wykonawcéw z po-
mocy 0sdb pozostajacych z nim we wspdlnym gospodarstwie domowym.
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Natomiast zaréwno umowa o dzielo, jak i umowa agencyjna’ nie s3 umowami
o charakterze osobistym, co nie wyklucza mozliwosdci zastrzezenia stosownego
postanowienia w ich tresci. W sposéb szczegdlny ograniczony zostal wybdr osoby
zatrudnianej w stosunku pracy tymczasowej. Agencja pracy tymczasowej zatrud-
nia pracownika tymczasowego w celu wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika (art. 2 pkt 2 z.p.t.). Krag podmio-
tow, ktore moga zosta¢ zatrudnione w ramach umowy o prace tymczasowa zostat
ograniczony w art. 4 z.p.t. Przepis ten statuuje zakaz zatrudniania na rzecz praco-
dawcy uzytkownika oséb pozostajacych z nim w stosunku pracy. Wskazana regu-
lacja ogranicza swobode umoéw w zakresie wyboru pracownika tymczasowego. Jej
dodatkowym uzasadnieniem, poza wypelnianiem systemowych zalozen zatrud-
nienia tymczasowego, jest promowanie zatrudnienia typowego oraz zapobiega-
nie wykorzystywaniu zatrudnienia tymczasowego celem obchodzenia przepisow,
m.in. o godzinach nadliczbowych, o czym byla mowa w rozdziale pierwszym.

Wybor kontrahenta umowy zwigzanej z zatrudnieniem dotyczy zaréwno wy-
boru dokonywanego przez podmiot zatrudniany, jak i przez podmiot zatrudnia-
jacy. Z perspektywy osoby zatrudnianej odzwierciedleniem swobody wyboru
podmiotu, ktéry ma pracg wykonad, jest zasada wolnosci pracy, urzeczywistniona
w art. 65 ust. 1 Konstytucji oraz w art. 10 k.p. Zgodnie z nig kazdy czlowiek ma
prawo decydowania o tym gdzie, jak, ale przede wszystkim dla kogo chce praco-
wac. Powyzszego nie wylacza szczegdlna tréojpodmiotowa wigz zatrudnienia tym-
czasowego. Pracownik tymczasowy, dokonujac wyboru kontrahenta, decyduje nie
tylko o tym, kto bedzie jego pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p., ale réwniez
o tym, kto bedzie rzeczywistym odbiorca pracy - pracodawcy uzytkownikiem.
Umowa o prace tymczasowa okresla bowiem m.in. pracodawce uzytkownika (art.
13 ust. 1 z.p.t.). Zwiazanie sig¢ jej trescig przez pracownika tymczasowego stanowi
wyraz autonomii w zakresie decydowania o tym, na rzecz jakiego podmiotu be-
dzie $wiadczona praca tymczasowa?®.

Zasada wolnosci pracy jako wolnosci decydowania o spozytkowaniu wlasnej
pracy, stosowana zaréwno w obrebie zatrudnienia pracowniczego (art. 10 k.p.),
jak i cywilnoprawnego, znajduje odbicie w wielu aktach prawa mi¢dzynarodowe-
go, ktdre zakazuja pracy przymusowej*'. Na tej plaszczyznie, w celu wypelnienia
zaréwno standardéw o charakterze ponadnarodowym, jak i konstytucyjnym, sta-

19 Podmiotowym ograniczeniem wyboru agenta jest konieczno$¢ posiadania przez niego sta-
tusu przedsiebiorcy.

20 W praktyce w przewazajacej czesci przypadkéw mozliwos$é decydowania o wyborze praco-
dawcy uzytkownika, na rzecz ktérego ma by¢ $wiadczona pracy, ogranicza sie do przyjecia
badz odrzucenia przez pracownika tymczasowego warunkéw zatrudnienia zaproponowa-
nych przez agencje pracy tymczasowe;.

21 Z.Gobral, Swoboda doboru pracownikéw i wolnosc¢ pracy, [w:] H. Lewandowski (red.), Polskie
prawo pracy w okresie transformacji w o$wietleniu prawa wspdlnotowego, Warszawa 1997,
S.22.
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tus prawny wszystkich oséb $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnie-
nia nietypowego jest taki sam. Wszystkie one maja swobode w zakresie decydo-
wania, na czyja rzecz beda §wiadczy¢ prace.

W dalszej kolejnosci, w ramach urzeczywistniania zasady swobody umoéw,
strony umowy, ktorej przedmiotem jest zatrudnienie, wybierajg rezim prawny
zatrudnienia®. Dokonuja one wyboru pomig¢dzy nietypowym umownym za-
trudnieniem pracowniczym a zatrudnieniem cywilnoprawnym. O ile nie po-
wstaje sprzecznos¢ z regulacjami dotyczacymi przeciwdzialania stosowaniu
uméw cywilnoprawnych w miejsce zatrudnienia pracowniczego, strony maja
swobode dokonywania powyzszego wyboru. Istnienie regulacji przeciwdzia-
tajacych ,,ukrywaniu” zatrudnienia pracowniczego pod postaciag umoéw cywil-
noprawnych nie przekresla ani nie ogranicza zasady swobody uméw poprzez
narzucanie zatrudnienia pracowniczego®. Przepisy zakazujace zawierania i re-
alizowania uméw cywilnoprawnych kreujacych rzeczywista wiez pracownicza
maja na celu rozgraniczenie stosunkéw cywilnoprawnych od pracowniczych,
czego konsekwencja jest objecie ochrong wlasciwa prawu pracy wszystkich
0sob $wiadczacych prace w warunkach zatrudnienia pracowniczego. Watpliwo-
$ci budzi mozliwos¢ zawarcia umowy pracowniczej zawierajacej elementy wla-
$ciwe regulacjom prawa cywilnego i odwrotnie?’. Umowa prawa pracy moglaby
zawiera¢ elementy wlasciwe prawu cywilnemu, o ile nie maja one charakteru
przewazajacego i pozostaja zgodne z przepisami prawa pracy. Ze wzgledu na
odrebnosci systemowe zatrudnienia prawnopracowniczego i cywilnoprawnego
skatalogowanie takich elementéw jest niezmiernie utrudnione. Umowe cywil-
noprawng strony moga wzbogaci¢ o elementy wlasciwe prawu pracy (na przy-
kiad bezwzgledny obowigzek osobistego wykonania umowy czy platne przerwy
w jej wykonywaniu), o ile jednak umowa zachowa swdj pierwotnie zalozony
charakter umowy cywilnoprawnej, a nie prawnopracowniczej. Przewazajacy

22 W rzeczywistosci wyboru rezimu prawnego zatrudnienia i w konsekwencji konkretnej pod-
stawy prawnej dokonuje podmiot zatrudniajacy, jako majacy silniejsza pozycje negocjacyj-
na. Wybdr dokonywany przez osobe majaca swiadczy¢ prace czesto ogranicza sie do przyje-
cia badz odrzucenia zaproponowanych warunkdw.

23 B. Wagner, O swobodzie umowy o prace raz jeszcze, [w:] M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki,
B. Wagner (red.), Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksiega Jubileuszowa Profesora Tade-
usza Zielinskiego, Warszawa 2002, s. 375; A. Gora-Btaszczykowska, Postepowanie w spra-
wach o ustalenie istnienia umowy o prace - uwagi, ,Monitor Prawa Pracy” 2005, nr 6, s. 153.

24 Stanowisko dotyczace mozliwosci zawierania umoéw cywilnoprawnych z elementami wtasci-
wymi prawu pracy poparta B. Wagner, O swobodzie umowy..., s. 375. W tej kwestii wypowie-
dziat sie Sad Najwyzszy, uznajac, ze umowa nie moze mie¢ charakteru mieszanego umowy
o prace i umowy zlecenia. W samej tresci uzasadnienia do wyroku Sad Najwyzszy wskazu-
je, ze uznanie istnienia cech przewazajacych umowy o prace albo umowy zlecenia powo-
duje prawna kwalifikacje umowy (jako umowy o prace badz umowy zlecenia), wytaczajac
mozliwo$¢ uznania jej mieszanego charakteru. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 stycznia
2002 r., | PKN 786/00, LEX nr 54890.
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stopien nasycenia cechami zatrudnienia pracowniczego jednoznacznie przesa-
dzi o kwalifikacji prawnej zawartej umowy, bez wzgledu na poczatkowa wole
stron®.

Kolejny etap realizacji zasady swobody umoéw w procesie zawierania umo-
wy, ktorej przedmiotem jest zatrudnienie nietypowe, stanowi wybér podstawy
prawnej $wiadczenia pracy. Jezeli strony zdecydujg si¢ na umowne zatrudnie-
nie pracownicze®, wybor podstawy prawnej zatrudnienia, czyli rodzaju umowy
o pracg, zasadniczo pozostawiony jest ich woli. Wyjatkami od tej zasady sa re-
gulacje art. 25'k.p., art. 7 z.p.t. badz tez istnienie okreslonych prawem okolicz-
nosci. Okoliczno$ciami tymi sa, w odniesieniu do umowy o prace na czas wy-
konania okreslonej pracy (obowiazujacej w stanie prawnym sprzed nowelizacji
czerwcowej z 2015 r.): urzeczywistniona praca podlegajaca wykonaniu; w przy-
padku umowy o prace w celu zastepstwa nieobecnego pracownika (obowigzu-
jacej w stanie prawnym sprzed nowelizacji czerwcowej z 2015 r.) - warunek
w postaci usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika; a w przypadku umowy
o prace na okres probny - koniecznos$¢ sprawdzenia przydatnosci pracownika
do okreslonej pracy. Wybdr rodzaju umowy o prace determinuje cel, jaki strony
chca przez jej wykonywanie osiagnaé, w konsekwencji wplywajac na realizacje
i sposéb ustania stosunku pracy”. Umowa o prace w celu zastgpstwa, obowig-
zujaca przed nowelizacjg czerwcowa z 2015 r., nie mogta by¢ zawarta w dowol-
nych okoliczno$ciach, a jedynie w razie potrzeby zastapienia pracownika pod-
czas jego usprawiedliwionej nieobecnosci. Umowa o prace w celu wykonania
okreslonej pracy musiata te prace okresla¢, a w konsekwencji realizacji umowy
praca ta musiala zosta¢ urzeczywistniona. Celem weryfikacji przydatnosci pra-
cownika do wykonywania okreslonego rodzaju pracy strony zawieraja umowe
o prace na okres préobny.

Praca tymczasowa, zgodnie z art. 7 z.p.t., moze by¢ wykonywana jedynie na
podstawie umowy o prace na czas okreslony. Zatem podstawa prawna $wiad-
czenia pracy w ramach zatrudnienia tymczasowego zostala przez ustawodawce
ograniczona celem realizacji zalozenia o jego krétkotrwalym charakterze. Row-
niez przedmiot pracy tymczasowej zostal rodzajowo scharakteryzowany w usta-
wie o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (art. 2 pkt 3 z.p.t.), o czym byla
juz mowa. Powoduje to, Ze zatrudnienie tymczasowe moze by¢ stosowane jedynie
w $cisle okreslonych okoliczno$ciach.

25 k. Pisarczyk, Ré6zne formy zatrudnienia, Warszawa 2003, s. 26. Nie znaczy to jednak, ze wola
stron przy kwalifikowaniu umowy w ogdle nie powinna by¢ brana pod uwage. Por.: Wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 27 maja 2010 r., Il PK 354/09, LEX nr 598002.

26 W zwiazku z tym, Ze poza obszarem zainteresowania pozostaje zatrudnienie pracownicze
pozaumowne, nawigzywanie stosunku pracy na podstawie powotania, mianowania, wybo-
ru i spétdzielczej umowy o prace nie bedzie omawianie.

27 Z.Salwa, Ksztattowanie tresci..., s. 4.
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Omowione ograniczenia, poza regulacjg art. 25'k.p. oraz art. 7 z.p.t.%, nie na-
rzucajg rodzaju umowy, a jedynie wskazuja przestanki, jakie musza zostac spetnio-
ne dla zawarcia konkretnych umoéw o prace. Przepisy prawa cywilnego nie ogra-
niczaja wyboru stron w zakresie rodzaju umowy stanowigcej podstawe stosunku
prawnego, ktorego przedmiotem jest $wiadczenie pracy. Poprzez dopasowanie
konkretnej wigzi prawnej do okreslonych okolicznosci faktycznych kwalifikuja je-
dynie 6w stosunek prawny jako okreslony ustawowo typ — umowe o prace nakfad-
cza, umowe zlecenia, umowe o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje si¢ przepisy
o zleceniu, umowe agencyjna czy umowge o dzieto.

W koncowej fazie powstawania stosunku zatrudnienia jego strony ksztaltujg
warunki organizacyjne $wiadczenia pracy. Decyzje dotyczace stron nie zawsze
moga zosta¢ podjete w pelni swobodnie. W przypadku zatrudnienia pracowni-
ka w celu zastepstwa nieobecnego pracownika podczas jego usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownik zastepujacy musiat §wiadczy¢ prace tego samego rodza-
ju co praca nieobecnego pracownika. Wynikalo to z samej istoty tej podstawy
umownego zatrudnienia nietypowego®. Praca pracownika zastepujacego nie mu-
siata by¢ natomiast $wiadczona w tym samym wymiarze czasu pracy i za tym sa-
mym wynagrodzeniem, co praca $wiadczona przez pracownika zastepowanego®.
Obecnie, w zwigzku z nowelizacja czerwcowa kodeksu pracy z 2015 r., powyzsze
uwagi nalezy odnie$¢ do umowy zawieranej w warunkach art. 25' § 4 pkt 1 k.p. Na
tym etapie kreowania stosunku nietypowego zatrudnienia umownego w obrebie
stosunkéw prawnopracowniczych strony moga dokona¢ wyboru formy organiza-
cyjnej zatrudnienia w postaci telepracy. Decyzja o zastosowaniu telepracy nalezy
zawsze do pracownika i pracodawcy, bez wzgledu na to, czy podejmowana jest
przy zawieraniu umowy o prace czy w trakcie jej realizacji. Z uwagi na przed-
miotowe ograniczenia mozliwosci wykonywania pracy w ramach telepracy (ko-
nieczno$¢ wykorzystania srodkéw komunikacji elektronicznej w procesie pracy
—art. 67°§ 1 k.p.), wynikajace z samej jej istoty, warunki organizacyjne nie moga
by¢ w tym przypadku ksztaltowane dowolnie. Musza obejmowacé swoja trescia
sposob i zakres wykorzystywania srodkéw komunikacji elektroniczne;.

Zakres swobody stron stosunku pracy w ustalaniu warunkéw pracy w zatrud-
nieniu tymczasowym rozlozony jest w innych proporcjach niz w zatrudnieniu ty-
powym. Warunki zatrudnienia, takie jak rodzaj pracy, wymiar czasu pracy oraz
miejsce wykonywania pracy nie s3, zgodnie z art. 9 ust. 1 pkt 1, 4, 5 z.p.t., ustalane
przez strony stosunku pracy (agencje pracy tymczasowej i pracownika tymcza-
sowego). Uzgodnienia te zostaja dokonane w umowie pomiedzy agencja a pra-

28 Dodatkowe ograniczenia wystepuja np. w przypadku zatrudniania mtodocianych czy za-
trudnienia w stuzbie cywilnej. Por. Z. Géral, O kodeksowym katalogu..., s. 120.

29 M.Tomaszewska, Art. 25 k.p., pkt 10, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://
sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329041/490674 (dostep:
19.09.2017).

30 Z.Kubot, Umowa o prace na zastepstwo, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 2, s. 20.



2.2. Swoboda wyboru i ksztattowania podstawy prawne;... 81

codawcg uzytkownikiem. Zatem czynnikiem wplywajacym na ksztalt stosunku
pracy tymczasowej sa w tym przypadku uzgodnienia dokonywane przez agencje
pracy tymczasowej z pracodawcg uzytkownikiem, wskazywane nastepnie w umo-
wie o prace tymczasowsa (art. 13 ust. 1 pkt 1 z.p.t.)*". Wynika to z nietypowego,
trojpodmiotowego charakteru zatrudnienia tymczasowego, jako wiezi laczacej
agencje pracy tymczasowej, pracodawce uzytkownika i pracownika tymczasowe-
go. W przypadku gdyby umowa zawarta przez agencje pracy tymczasowej i praco-
dawce uzytkownika nie wskazywata warunkow zatrudnienia pracownika tymcza-
sowego, zasadniczo nalezy odwolac si¢ do przepiséw kodeksu pracy. Nieokreslenie
wymiaru czasu pracy (wskazanego w art. 9 ust. 1 pkt 4 z.p.t. jako jedno z postano-
wient umowy pomiedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcg uzytkownikiem)
powoduje, ze pracownik tymczasowy $wiadczy prace w pelnym wymiarze czasu
pracy. Natomiast nieokreslenie miejsca §wiadczenia pracy (czyli niewypelnienie
dyspozycji art. 9 ust. 1 pkt 5 z.p.t.) skutkuje koniecznoscig ustalenia go w oparciu
o rodzaj §wiadczonej pracy czy rodzaj i zakres terytorialny dziatalnosci pracodaw-
cy uzytkownika. Tym, co pozostaje w omawianym zakresie rozwigzaniem niety-
powym, wlasciwym dla zatrudnienia tymczasowego, jest fakt, ze o ostatecznym
ustaleniu miejsca $wiadczenia pracy, dokonywanym w oparciu o art. 454 kc. w zw.
z art. 300 k.p., decyduje siedziba pracodawcy uzytkownika, a nie siedziba praco-
dawcy w rozumieniu art. 3 k.p., czyli agencji pracy tymczasowej*.

Z przedstawionej analizy wynika, Ze status prawny osob swiadczacych prace na
podstawie umownego zatrudnienia nietypowego jest zrdznicowany juz w zakresie
swobody zawierania umow i ksztaltowania ich tre$ci. Zrdznicowanie to wynika
z istoty poszczegdlnych podstaw prawnych umownego zatrudnienia nietypowego
i uzasadnione jest ich odmiennym przeznaczeniem gospodarczym.

2.2.3. Granice zasady swobody umoéw jako ograniczenia wyboru
i ksztattowania umownego zatrudnienia nietypowego

Wyznacznikiem zasady swobody umdw s3 jej ograniczenia wskazane
w art. 353'k.c. Swoboda stron w ulozeniu stosunku prawnego wedtug ich uzna-
nia ograniczona jest w zakresie tresci i celu tego stosunku warunkiem niesprze-
ciwiania sie wlasciwo$ciom (naturze) stosunku prawnego, ustawie oraz zasadom
wspolzycia spolecznego. Do wyznaczenia zakresu obowigzywania zasady swobo-
dy umoéw konieczne jest zatem okreélenie jej ograniczen. Uzasadnieniem wpro-

31 M. Paluszkiewicz, Ogélna charakterystyka konstrukcji zatrudnienia tymczasowego w polskim
prawie pracy, [w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe w polskim prawie pracy,
https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369234447/12
(dostep: 19.09.2017).

32 A. Piszczek, Odrebnosé podporzgdkowania pracownika w nietypowych umownych stosunkach
pracy, £6dz 2016, s. 186.
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wadzenia ograniczen zasady swobody umoéw jest potrzeba kontroli stosunkow
zobowigzaniowych przez panstwo®. Strony, zawierajac umowe, nie moga miec
pelnej dowolnosci w kwestiach dotyczacych jej tresci. Czesto zdarza si¢ bowiem,
ze sila negocjacyjna jednej strony jest znacznie stabsza niz drugiej, ktéra mogtaby
w takiej sytuacji swobodnie narzuci¢ tre$¢ zawieranej umowy. Jest to szczegélnie
dostrzegalne w obrebie umoéw, ktérych przedmiotem jest zatrudnienie. Wskazane
w art. 353" k.c. granice zasady swobody umoéw znajduja zastosowanie réwniez
na gruncie umownych stosunkéw prawnych, ktérych przedmiotem jest swiad-
czenie pracy. Z perspektywy badanych zagadnien istotne jest, Ze ograniczenia
zasady swobody umoéw wyznaczajg zakres swobody stron w ksztaltowaniu sto-
sunkéw prawnych zatrudnienia nietypowego. Ponizsze rozwazania przedstawia
ograniczenia zasady swobody umow aktualizujace si¢ przy dokonywaniu przez
podmioty zatrudnienia jego kwalifikacji prawnej jako zatrudnienia nietypowego.
Omowione zostang réwniez ograniczenia w zakresie ustalania warunkéw swiad-
czenia pracy. Wynikiem tej analizy bedzie okreslenie granic wyboru i ksztaltowa-
nia poszczegolnych typéw umownego zatrudnienia nietypowego, réznicujacych
status prawny osob $§wiadczacych prace.

Przepis art. 353" k.c. nakazuje badanie zgodnosci z zasada swobody uméw nie
tylko tresci, ale i celu zobowigzania. Przez cel zobowiazania nalezy rozumie¢ stan
rzeczy, ktéry powinien zosta¢ osiggniety w nastgpstwie wykonania zobowigza-
nia*. Zakres kompetencji stron w ksztaltowaniu tresci umowy wyznaczony zostat
na dwa sposoby. Po pierwsze, poprzez pozytywne unormowanie, zZe strony moga
»ulozy¢ stosunek prawny wedlug swojego uznania” Po drugie, przez negatywne
okreslenie granic, poza ktére strony wykracza¢ nie moga, czyli zakaz ksztalto-
wania stosunku zobowigzaniowego w sposdb sprzeczny z wlasciwoscia (naturg)
stosunku prawnego, ustawg lub zasadami wspdtzycia spotecznego®.

Pierwsza granica zasady swobody umdw — wlasciwo$¢ (natura) stosunku zobo-
wigzaniowego — nakazuje respektowanie ogélnych wlasciwosci kazdego stosunku
zobowigzaniowego. Zgodnie z literaturg stosunek zobowigzaniowy powinien za-
pewnic¢ stronom brak mozliwosci unicestwienia lub nadmiernego ograniczenia
swobody stron przez porzadek prawny oraz pewnos$¢ w zakresie przystugujacych
im praw. Sg to wartosci, ktére nie wynikaja wprost z przepiséw prawa pozytywne-
g0, a oceniane by¢ powinny jako normy prawa naturalnego, obowigzujace samo-
istnie*. Naturg stosunku prawnego sg zaréwno cechy charakterystyczne dla obo-
wigzujacego w polskim systemie prawnym modelu stosunku obligacyjnego, jak

33 Z.Radwanski, A. Olejniczak, Zobowigzania - czes¢ ogélna, Warszawa 2005, s. 126.

34 A. Olejniczak, Art. 353%, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3: Zobowiqgza-
nia - czes$¢ ogdlna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/
587264116/167837 (dostep: 19.09.2017).

35 P.Machnikowski, [w:] E. Gniewek (red.), Kodeks cywilny. Komentarz. Ksiega trzecia: Zobowig-
zania, Warszawa 2006, s. 503.

36 Z.Radwanski, A. Olejniczak, op. cit., s. 129.
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i cechy modelu okreslonego rodzaju zobowigzania”. Pojecie ustawy jako drugiego
czynnika ograniczajacego zasade swobody uméw oznacza wszystkie Zrédla prawa
powszechnie obowigzujacego. Nie nalezy ustawy utozsamia¢ jedynie z kodeksem
cywilnym. Ustawa w tym przypadku to nic innego jak prawo powszechnie obo-
wigzujgce. Zakaz ten dotyczy norm bezwzglednie wigzacych i norm semiimpera-
tywnych*. W przypadku norm wzglednie wigzacych tres¢ stosunku zobowigza-
niowego moze by¢, przy niewykraczaniu poza pozostale granice zasady swobody
umow, uksztaltowana przez strony swobodnie®.

Ostatnig granicg zasady swobody umoéw sa zasady wspolzycia spoleczne-
go. Przepis art. 58 § 2 k.c. uznaje generalnie za dotknigte sankcja niewaznosci
bezwzglednej czynnosci prawne sprzeczne z zasadami wspolzycia spotecznego.
Ponadto art. 353" k.c., powolujac si¢ na to samo kryterium, ogranicza zasade
swobody umoéw. Granica swobody uméw w postaci warunku niesprzecznosci
z zasadami wspdlzycia spolecznego, wskazana w art. 353" k.c., pelni zatem funkcje
ograniczajaca swobode kontraktowa i wyznaczajaca granice wykonywania pra-
wa podmiotowego®. Omawianie desygnatow pojecia zasad wspolzycia spotecz-
nego nie wydaje sie konieczne dla potrzeb dalszych rozwazan. Doglebna analiza
tego pojecia znacznie wykroczylaby poza ramy niniejszego opracowania. Warto
jednak wskaza¢ uznang w doktrynie definicje zasad wspdtzycia spotecznego za-
proponowang przez Stanistawa Grzybowskiego. Autor ten pod pojeciem zasad
wspolzycia spolecznego rozumie szczegolne reguly postepowania w zyciu spo-
tecznym*. W literaturze wskazuje si¢ ponadto, ze pojecie zasad wspdlzycia spo-
tecznego zastgpito wczesniej uzywane przez ustawodawce pojecia dobrej wiary,
dobrych obyczajow, uczciwego obrotu czy stusznosci*®.

W porédwnaniu z prawem cywilnym prawo pracy wyznacza sztywne ramy do-
tyczace tresci oraz zakresu obowigzywania uméw powstajacych w jego rezimie.
Dowolno$¢ stron stosunku pracy w kwestii ustalania zakresu tresci umowy, ktorej
przedmiotem jest zatrudnienie, zostala ograniczona w znacznym zakresie. Charak-
ter prawny stosunku pracy okresla art. 22 k.p., tre§¢ umowy o prace - art. 29 k.p.,
warunki, jakie muszg zosta¢ spelnione podczas podejmowania przez strony za-
trudnienia pracowniczego decyzji o telepracy - art. 67°k.p. i 677 k.p., natomiast
katalog postanowien, ktére muszg znalez¢ si¢ w poszczegdlnych umowach kreu-
jacych zatrudnienie tymczasowe (art. 9 ust. 1 z.p.t., art. 13 ust. 1 z.p.t.), zawiera

37 A.Olejniczak, op. cit., pkt 10.

38 Z.Radwanski, A. Olejniczak, op. cit., s. 127.

39 E.tetowska, op. cit.,s. 115.

40 A. Brzozowski, M. Safjan, E. Skowronska-Bocian, Witold Czachérski. Zobowigzania. Zarys
wyktadu, Warszawa 2002, s. 144.

41 S. Grzybowski, System prawa cywilnego, t. 1, Wroctaw-Warszawa-Krakéw-Gdansk-£6dz
1985, s. 98.

42 R. Trzaskowski, Granice ksztaftowania tresci i celu uméw obligacyjnych. Art. 353" k.c., Krakdw
2005, s. 391 literatura tam wskazana.
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ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Prawo pracy w znacznym
stopniu ogranicza swobode umow, ktéra obowiazuje jedynie tam, gdzie przepisy
prawa pracy nie nakazujg okreslonego zachowania®. Strony umowy o prace, w tym
umow majacych za przedmiot zatrudnienie nietypowe, maja swobode w ksztalto-
waniu poszczegolnych jej elementow w sposob najpelniej realizujacy ich interesy*.
Swoboda ta jest odzwierciedleniem omdéwionych powyzej systemowych zatozen
wolnosci zaréwno w kwestii decyzji o spozytkowaniu swojej pracy, jak i korzystania
z cudzej pracy®.

Wybér umownej podstawy zatrudnienia nietypowego moze zosta¢ dokona-
ny sprzecznie z pierwsza granicg zasady swobody umow, czyli z wlasciwosciami
(naturg) danego stosunku prawnego. W kontekscie ograniczenia zasady swobody
umow odnosnie warunku niesprzecznosci z wlasciwos$ciami (naturg) stosunku
prawnego, spos$rdd poszczegdlnych podstaw prawnych i form organizacyjnych
umownego zatrudnienia nietypowego na samym poczatku oméwiona zostanie
umowa o prace na czas okre$lony. Okreslenie wlasciwosci (natury) stosunku
prawnego, jakim jest umowa o prace na czas okreslony, w obecnym stanie praw-
nym stalo si¢ niemozliwe. Powoduje to trudnosci z wyznaczeniem ram swobody
umow w zakresie odnoszacym si¢ do wlasciwosci (natury) stosunku prawnego.
Powyzsze wynika z zerwania, poprzez mozliwos¢ wczesniejszego wypowiedzenia,
z systemowym wyodrebnieniem umowy o pracg na czas okreslony jako umowy
stabilizujacej zatrudnienie poprzez trwanie do oznaczonego przez strony mo-
mentu. Dodatkowymi czynnikami umozliwiajagcymi okreslenie natury stosunku
prawnego powstajacego w wyniku zawarcia umowy o prace na czas okreslony sa
ustawowe limity jej trwania. Przed nowelizacja czerwcowa z 2015 r. kodeks pracy
nie zawierat regulacji w zakresie limitu trwania umowy. Powodowalo to, ze nor-
matywne okreslenie wlasciwosci (natury) stosunku prawnego (jako ograniczenia
zasady swobody uméw), powstajacego w wyniku zawarcia umowy o prace na czas
okreslony, bylto znacznie utrudnione.

Wtasciwosci (natura) pozostalych stosunkéw prawnych umownego pracowni-
czego zatrudnienia nietypowego moga zostac okreslone poprzez odniesienie do ich
istoty i celu spoteczno-gospodarczego, jakie maja spetnia¢ poszczegdlne podsta-
wy zatrudnienia. Naturg umowy o prace na czas wykonania okreslonej pracy bylo
zatrudnienie trwajgce pewien okres oraz wykonanie w tym okresie $cisle okreslo-
nej pracy*. Szczegdlng wlasciwosciag umowy o prace w celu zastepstwa byla moz-

43 D. Makowski, Praca tymczasowa jako nietypowa forma zatrudnienia, Warszawa 2006, s. 87;
L. Florek, Swoboda uméw w prawie pracy, [w:] M. Seweryriski, J. Stelina (red.), Wolnos¢
i sprawiedliwo$¢ w zatrudnieniu. Ksiega pamigtkowa poswiecona Prezydentowi Rzeczypospo-
litej Polskiej Profesorowi Lechowi Kaczyriskiemu, Gdansk 2012, s. 252.

44 Z.Salwa, Rola umowy o prace..., s. 25.

45 W rzeczywistosci, o czym byta juz mowa, ksztatt zatrudnienia okresla strona majacassilniejsza
pozycje negocjacyjna, ktdra zazwyczaj jest podmiot zatrudniajacy.

46 B.Wagner, Terminowe umowy o prace, Warszawa 1980, s. 35.
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liwo$¢ jej zawarcia jedynie podczas usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika.
Z kolei natura umowy o prace zawartej na okres probny zwigzana jest z koniecz-
noscig weryfikacji kwalifikacji pracownika do wykonywania okreslonego rodzaju
pracy. Zawarcie lub obowigzywanie wskazanych umoéw wbrew ich wlasciwosciom
(naturze) przekracza granice zasady swobody uméw. Szczegdlng wlasciwoscia te-
lepracy, jako formy organizacyjnej nietypowego umownego zatrudnienia pracow-
niczego, jest §$wiadczenie pracy co najmniej takze poza zakladem pracy”, z wy-
korzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej oraz przekazywanie wynikow
pracy w szczegdlnosci za ich posrednictwem (art. 67° k.p.). Brak ktdrejkolwiek
ze wskazanych cech uniemozliwia zakwalifikowanie formy organizacyjnej swiad-
czenia pracy jako telepracy. Dokonanie takiej kwalifikacji pomimo niespetnienia
przestanek okreslonych w art. 67° k.p. pozostaje w sprzecznoéci z zasadg swobody
umow, zardwno jako sprzeczno$¢ z naturg stosunku prawnego (stosunku pracy
opartego o forme organizacyjna telepracy), jak i sprzeczno$¢ z druga granica za-
sady swobody umow - ustawa*®. Kodeks pracy wskazuje wymienione powyzej
przestanki, jakie musza zosta¢ spelnione, aby zakwalifikowa¢ stosunek prawny
jako teleprace. Ich brak uniemozliwia dokonanie kwalifikacji prawnej stosunku
pracy jako spelniajacego warunki wykonywania pracy w formie organizacyj-
nej telepracy. Powyzsze stanowi ograniczenie zasady swobody uméw w oparciu
o przepisy prawa (ustawe). Jedna z wlasciwosci (naturg) pracy tymczasowej jest
zatrudnienie pracownika tymczasowego przez agencje pracy tymczasowej celem
wykonywania na rzecz pracodawcy uzytkownika pracy tymczasowej wskazanej
w art. 2 ust. 3 z.p.t. Jesli strony zatrudnienia tymczasowego ukrywaja w ten spo-
sOb rzeczywista trwala wig¢z zatrudnienia, na przyklad poprzez kierowanie pra-
cownika tymczasowego do tego samego pracodawcy uzytkownika, ale przez inne,
zwigzane ze sobg, agencje pracy tymczasowej, wydaje si¢ zachodzi¢ sprzecznos¢
takiego zachowania z czasowa naturg zatrudnienia tymczasowego, a tym samym
z zasadg swobody umoéw. Ograniczenie takie nie jest jednak uregulowane praw-
nie, stad powszechne stalo si¢ obchodzenie limitéw zatrudnienia tymczasowego
poprzez kierowanie do pracy tego samego pracownika tymczasowego, ale przez
rozne agencje pracy tymczasowe;j®.

47 M. Gersdorf, Zatrudnienie pracownikéw w formie telepracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2008, nr 5, s. 10.

48 Krzyzowanie sie granic zasady swobody umoéw - warunki niesprzecznosci z naturg (wtasci-
wosciami) stosunku prawnego oraz z ustawg - dostrzegt P. Machnikowski. Zakresowe krzy-
zowanie sie obu granic autor ttumaczy tym, ze kryterium natury zobowigzania, intuicyjnie
kojarzone, moze utatwi¢ uzasadnienie oceny przekroczenia granic swobody uméw. Zob.
P. Machnikowski, op. cit., s. 507-508.

49 Wprowadzenie sumowania okreséw pracy tymczasowej z ramienia réznych agencji zakta-
da procedowana nowelizacja ustawy o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych. Projekt
dostepny na stronie: MPiPS, www.mpips.gov.pl/bip/projekty-aktow-prawnych/projekty-
-ustaw/prawo-pracy/projekt-ustawy-o-zmianie-ustawy-o-zatrudnianiu-pracownikow-
tymczasowych-oraz-niektorych-innych-ustaw-/#akapit4 (dostep: 03.01.2017).
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Stosunki cywilnoprawne, ktérych przedmiotem moze by¢ $wiadczenie pracy
i ktére stanowia rodzaj umownego zatrudnienia nietypowego, maja zréznicowa-
ne wiasciwosci (nature). Szczegélowo zagadnienia te byty omawiane w rozdziale
pierwszym, zatem w tym miejscu nalezy jedynie zasygnalizowa¢ pewne poczynio-
ne tam ustalenia. Wlasciwoscig pracy nakladczej jest wykonanie pracy przy uzyciu
surowcow i maszyn powierzonych wykonawcy przez nakladce. Praca ta moze by¢
wykonana w lokalu mieszkalnym wykonawcy. Szczegdlng wlasciwoscia umowy
zlecenia jest staranno$¢ dzialan przyjmujacego zlecenie, a takze przedmiot umowy
- dokonanie okreslonej czynnosci prawnej (art. 734 k.c.). Z uwagi na niejedno-
lity przedmiot trudno jest okresli¢ nature umow o $wiadczenie ustug, ktére nie
s3 uregulowane zadnymi przepisami (art. 750 k.c.). Wlasciwosciami tych stosun-
kéw prawnych beda cechy niezarezerwowane dla innych typéw umoéw. Szczegdlng
wlasciwoscig umowy agencyjnej jest natomiast stale posrednictwo agenta przy za-
wieraniu uméw na rzecz dajacego zlecenie albo w jego imieniu (art. 758 § 1 k.c.).
Ostatnia sposrod uméw omawianych w obrebie umownego zatrudnienia nietypo-
wego — umowa o dzielo - charakteryzuje sie szczeg6lnymi wlasciwosciami w po-
staci jej okreslonego przedmiotu - rezultatu staran przyjmujacego zamowienie™.

Weryfikacja wlasciwosci (natury) konkretnego stosunku prawnego pozwala
oceni¢, czy jego kwalifikacja prawna dokonana przez strony pozostaje w zgodzie
z zasadg swobody uméw w kontekscie niesprzecznosci z wlasciwo$ciami (natura)
stosunku prawnego majacego za przedmiot cywilnoprawne zatrudnienie nietypo-
we. To z kolei pozwala stosowa¢ wlasciwy rezim prawny ksztaltujacy status praw-
ny osoby $wiadczacej prace.

Druga granica zasady swobody umoéw jest warunek niesprzecznosci tresci
i celu stosunku prawnego z ustawa. Regulacje prawna, zgodnie z ktéra umowa
nie moze by¢ sprzeczna z ustawa, uszczegolawia, wzgledem art. 353'k.c., art. 22
§ 1'i § 1* kp. Dla przypomnienia - bowiem regulacja ta byla juz omawiana
- wypada jedynie nadmieni¢, Ze w obrebie wskazanych przepisow (art. 22 § 1!
i § 12 k.p.) strony, zawierajac umowe, ktérej warunki sg wlasciwe dla stosunku
pracy, nie maja mozliwoéci zakwalifikowania powstatego w wyniku tej umowy
stosunku prawnego do rezimu prawa cywilnego. Dodatkowe ograniczenia zaka-
zujgce sprzeczno$ci powstalej umowy z ustawa znalez¢ mozna réwniez na gruncie
ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych. Nie jest bowiem dopuszczal-
ne powierzenie pracownikowi tymczasowemu innej pracy niz wskazana w art. 2
ust. 2 z.p.t. oraz na czas dtuzszy niz nig przewidziany (art. 20 z.p.t.). W przypadku
naruszenia wskazanych przepisow nalezy przyja¢é, ze mozliwe bedzie ustalenie, ze
stosunek pracy ma badz mial — w zaleznosci od tego, czy nadal trwa — charakter
nietymczasowy. Wola stron co do wyboru zatrudnienia jest nieograniczona tak
dlugo, jak dtugo nie pozostaje sprzeczna z przepisami prawa’'. Co wiecej, pod ka-

50 K. Jedrej, [w:] J. Ciszewski (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, Warszawa 2013, s. 1032.
51 t.Pisarczyk, Rozne formy..., s. 26.
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tem zgodnosci z zasada swobody umow i jej ograniczeniami zaréwno na gruncie
prawa cywilnego, jak i prawa pracy, oprocz badania samej tre$ci umowy, badane
jest rowniez jej faktyczne wykonywanie™. Sprzecznos¢ tresci badz celu stosunku
prawnego majacego za przedmiot umowne zatrudnienie nietypowe z ustawa musi
by¢ badana wspolnie z wlasciwosciami (naturg) danego stosunku prawnego, okre-
slonego wiasnie przepisami prawa™. Niesprzecznos¢ tresci i celu stosunku praw-
nego majacego za przedmiot umowne zatrudnienie nietypowe z ustawg umozli-
wia zakwalifikowanie wigzi zatrudnienia jako jego konkretnego typu i okreslenie
normatywnego uksztaltowania statusu prawnego osoby swiadczacej prace.

Ostatnig granicg swobody umow jest warunek niesprzecznosci tresci i celu
stosunku prawnego z zasadami wspolzycia spolecznego. W ramach wyboru
i ksztaltowania podstaw umownego zatrudnienia nietypowego chronione sg takie
wartosci jak wolno$¢ od presji ekonomicznej czy swoboda w zakresie decydowa-
nia o uksztaltowaniu stosunku prawnego. Stosowanie presji ekonomicznej przez
podmiot zatrudniajacy wobec podmiotu zatrudnianego w zakresie ksztaltowania
tresci umowy badz wskazania podstawy zatrudnienia® bedzie zfamaniem zasady
uczciwego obrotu, stanowigcej jeden z przejawdw zasady swobody uméow?. Kwa-
lifikacja prawna zatrudnienia badz jego uksztaltowanie dokonane sprzecznie z za-
sadami wspolzycia spolecznego (np. poprzez wykorzystanie presji ekonomicznej)
bedzie pozostawalo w sprzecznosci z zasadg swobody umoéw.

2.2.4. Tresc i forma umowy majacej za przedmiot zatrudnienie
nietypowe

Wybér podstawy umownego zatrudnienia nietypowego wplywa na tre$¢ umo-
wy oraz forme, w jakiej ma by¢ ona zawarta. W tresci umowy o prace mozna
wyrdzni¢ kilka elementéw. Pierwsza grupa to elementy strukturalne, bez kto-
rych stosunek pracy nie powstanie. Naleza do niej wszystkie elementy wskazane
w art. 29 k.p. Sposrod nich jedynie rodzaj pracy jest elementem przedmiotowo
istotnym umowy o prace®, bez ktérego nie moze ona istnie¢”. Stosunek pracy
nie powstanie bowiem w przypadku braku wskazania rodzaju wykonywanej przez
pracownika pracy®. Rodzaj pracy moze by¢ w umowie wskazany konkretnie, po-

52 M. Tomaszewska, op. cit., s. 166.

53 Por. przypis 48.

54 Zazwyczaj bedzie to okreslenie podstawy cywilnoprawnej zamiast prawno-pracowniczej.

55 R. Trzaskowski, op. cit.

56 T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu. Czes¢ 2: Prawo stosunku pracy, Warszawa-Krakéw
1986, s. 8.

57 H.Lewandowski, Uwagi o roli umowy we wspotczesnym prawie pracy, [w:] M. Matey-Tyrowicz,
L. Nawacki, B. Wagner (red.), op. cit., s. 263-264.

58 F. Matysz, Tres¢ i forma umowy o prace, ,Stuzba Pracownicza” 2009, nr 9, s. 5.
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przez okreslenie stanowiska albo poprzez wymienienie czynnosci badz zespotu
czynnodci, do wykonywania ktérych pracownik bedzie zobowigzany®”. W tym
zakresie szczegélnie ksztaltowal si¢ sposob okreslania rodzaju pracy w umowie
o prace zawartej w celu zastepstwa nieobecnego pracownika, obowiazujacej w sta-
nie prawnym sprzed nowelizacji czerwcowej z 2015 r. Rodzajowo praca wyko-
nywana przez pracownika zastepujacego i zastgpowanego musiata by¢ bowiem
tozsama®. Zwigzane bylo to z istota tej podstawy zatrudnienia jako spelniajacej
cel wypelnienia brakéw kadrowych. Obecnie, o czym byta juz mowa, w zwiazku
z nowelizacja czerwcowa kodeksu pracy z 2015 r., powyzsze uwagi nalezy odnies$¢
do umowy zawieranej w warunkach art. 25' § 4 pkt 1 k.p.

W przypadku telepracy i pracy tymczasowej stopien konkretyzacji rodzaju pracy
musi by¢ znaczacy. Szczegétowe warunki wykonywania telepracy zostaja okreslone
w umowie o pracg, ktdra jest $wiadczona w formie organizacyjne;j telepracy (art. 67
§ 2k.p. wzw. z art. 67° k.p.). Przedmiot telepracy nie zostal przez ustawodawce za-
wezony. Co prawda, nie kazdy rezultat pracy swiadczonej przez pracownika moze
by¢ przekazany za pomocg $srodkéw komunikacji elektronicznej, jak wymaga tego
art. 67° § 2 k.p., jednakze uzycie w tym przepisie stéw ,w szczegolnosci” $wiad-
czy o otwartym katalogu sposobéw przekazywania wynikow pracy. Przekazanie to
moze zatem nastapi¢ w formie bezposredniej. Natomiast srodki komunikacji elek-
tronicznej, o ktérych mowa w art. 67° § 1 k.p. (np. poczta elektroniczna®), musza
by¢ wykorzystywane przy wykonywaniu telepracy, ale niekoniecznie w zakresie
przekazywania jej wynikow. Powyzszymi regulacjami nie tyle zostal zawezony ro-
dzaj pracy, jaka moze by¢ wykonywana w formie organizacyjnej telepracy, ile doko-
nana jej konkretyzacja — koniecznos¢ wykorzystania w toku telepracy srodkéw ko-
munikacji elektronicznej. Umowa o prace tymczasows, zgodnie z art. 13 ust. 1 pkt 1
zp.t. wzw. z art. 9 ust. 1 pkt 1 z.p.t., musi konkretyzowa¢ rodzaj pracy, ktéra ma
by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu. Stosowne ograniczenia w zakresie
okreslania rodzaju pracy, jaki moze zosta¢ powierzony pracownikowi tymczasowe-
mu, okresla art. 2 pkt 3 z.p.t. Rodzaj pracy musi pozostawa¢ w zbieznosci z praca
o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym, praca, ktérej terminowe wyko-
nanie przez pracownikéw zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika nie byto-
by mozliwe lub ktdrej wykonanie nalezy do obowigzkéw nieobecnego pracownika
zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika. Druga grupe tworza podmiotowo
donioste sktadniki umowy o prace, czyli wprowadzone do niej zgodnie z wola stron
i tej woli dowodzace®. Katalog tych postanowien jest otwarty, przez co pozostaje

59 Z.Salwa, Ksztaftowanie tresci..., s. 4; H. Lewandowski, Uwagi..., s. 265.

60 S.W. Ciupa, Umowa o prace zawierana na czas nieobecnosci (zastepstwo) pracownika,
»Monitor Prawniczy” 2002, nr 24, s. 350.

61 M. Swierczyriski, Art. 2, [w:] J. Gotaczyniski (red.), Ustawa o $wiadczeniu ustug drogq elek-
troniczng. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komen-
tarz/587247059/44499 (dostep: 19.09.2017).

62 T.Zielinski, op. cit., s. 6-T.
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bardzo szeroki. Strony umowy, o ile dzialaja w granicach prawa, maja dowolno$¢
w zakresie ksztaltowania skladnikéw podmiotowo doniostych umowy o prace.
Trzecig grupe stanowig skladniki uzupelniajace umowe ex lege. Zaliczane sa do
niej wszelkie uregulowania, ktére wynikaja z mocy przepiséw®. Strony umowy
oraz data jej zawarcia wynikajg z okolicznosci zawarcia i wykonywania umowy.
W ten sam sposdb mozliwe jest okreslenie rodzaju taczacej strony umowy. Brak
odmiennych uregulowan umownych oraz okolicznosci wynikajacych z jej fak-
tycznego wykonywania umozliwia przyjecie, ze strony zawarly umowe o prace
na czas nieokreslony®. Termin rozpocze¢cia pracy réwniez wynika z okolicznosci.
Nie jest on jednak zawsze zbiezny z terminem nawigzania stosunku pracy. Nie-
okreslenie terminu nawigzania stosunku pracy, zgodnie z art. 26 k.p., powoduje
przyjecie, ze jest nim dzien zawarcia umowy.

W przypadku braku odpowiednich postanowien umownych miejsce wyko-
nywania pracy ustalone zostanie w sposob okreslony w art. 454 k.c., stosowa-
nym zgodnie z art. 300 k.p., i bedzie nim siedziba albo miejsce zamieszkania
pracodawcy®. Z uwagi na istote telepracy, ktorg jest swiadczenie pracy co naj-
mniej takze poza zakladem pracy, miejscem pracy telepracownika nie moze
by¢ wylacznie siedziba zakladu pracy. Moze on wykonywa¢ prace w swoim
domu, co wynika z art. 67§ 2 k.p., przy czym ustawodawca nie okresla w spo-
sob wylaczajacy, w jakich miejscach poza zakladem pracy pracownik moze
wykonywac prace w tej formie. Stuszny wydaje si¢ poglad, zgodnie z ktérym
ustalenie konkretnego miejsca swiadczenia pracy w ramach telepracy naste-
puje na mocy wspolnych uzgodnien pracownika i pracodawcy. Twierdzenie
przeciwne wylaczaloby przede wszystkim mozliwos¢ uznania podporzadko-
wania telepracownika co do miejsca pracy, ale réwniez utrudnialoby stosowa-
nie wzgledem niego przepiséw dotyczacych chociazby podrézy stuzbowe;j®.
Brak umownego okreslenia miejsca pracy telepracownika nie daje mozliwo-
$ci zastosowania art. 454 k.c. w zw. z art. 300 k.p. Z istoty pracy $wiadczonej
w formie telepracy wynika bowiem, ze miejscem $wiadczenia pracy nie moze
by¢ wylacznie siedziba pracodawcy. W takim przypadku miejsce $wiadczenia
pracy determinowane jest istota pracy i powinno by¢ okreslone z uwzglednie-
niem wszystkich okolicznosci faktycznych swiadczenia pracy w formie orga-
nizacyjnej telepracy®.

63 Tamze.

64 Jak wskazano w rozdziale |, gdyby strony miaty zamiar okresli¢ termin koncowy umowy, po-
czynityby w niej odpowiednie zastrzezenie. Wobec braku takiego zastrzezenia uznac nalezy,
ze strony nie miaty woli zawarcia umowy terminowe;j.

65 H.Lewandowski, Uwagi..., s. 269-270.

66 S.Duchna, M. Paluszkiewicz, Podporzgdkowanie telepracownika w stosunku pracy, ,,Zeszyty
Prawnicze UKSW” 2013, vol. 13(1), s. 160-162.

67 J. Wisniewski, Zatrudnienie pracownikéw w formie telepracy, Torun 2007, s. 83; A. Piszczek,
op. cit., s. 219.
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W przypadku pracy tymczasowej miejscem $wiadczenia pracy nie jest siedziba
pracodawcy, czyli agencji pracy tymczasowej. Miejsce pracy ustalane jest przez
agencje i pracodawce uzytkownika (art. 9 ust. 1 pkt 5 z.p.t.), a nastepnie uwzgled-
niane w tresci umowy o prace tymczasowy (art. 13 ust. 1 pkt 1 z.p.t. w zw. z art. 9
ust. 1 pkt 5 z.p.t.). Wobec braku okreslenia miejsca §wiadczenia pracy w umowie
pomiedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawcg uzytkownikiem pod uwa-
ge brane sa okolicznosci zwigzane ze $wiadczeniem pracy. Ostatecznie, 0 czym
byla juz mowa, o ustaleniu miejsca $wiadczenia pracy, dokonywanym w oparciu
o art. 454 k.c. w zw. z art. 300 k.p., decyduje siedziba pracodawcy uzytkownika®.
Wobec braku odrebnego uregulowania jako obowiazujacy przyjmuje si¢ pelny
wymiar czasu pracy®. Natomiast wynagrodzenie, w przypadku braku stosownego
uregulowania w umowie, wyplacone powinno by¢ w kwocie odpowiadajacej ro-
dzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom pracownika (art. 78 k.p.)”°. Nie moze
by¢ ono jednak nizsze od minimalnego wynagrodzenia za prace ani zupetnie po-
minigte (art. 84 k.p.). Okreslenie w umowie o prace wysokosci wynagrodzenia
powinno ponadto obejmowac wszystkie jego istotne sktadniki.

Ostatnia grupa postanowien to elementy autonomiczne, dodatkowe. Wsrod
nich wyrézni¢ mozna umowe o zakazie konkurencji czy umowe, w ktorej po-
wierza si¢ pracownikowi mienie. Materia obejmujgca swoim zakresem wskazane
przyktady klauzul autonomicznych zostala szczegétowo uregulowana w odpo-
wiednich przepisach prawa pracy i strony moga ja modyfikowa¢ tylko w grani-
cach dopuszczonych przez te przepisy’’.

Z trescig umowy o prace nieodzownie tgczy sie¢ jej forma, wskazana w art. 29
§ 2 k.p. Pisemna forma umowy o prace nie zostala jednak zastrzezona ad so-
lemnitatem, co znaczy, ze jej niezachowanie nie powoduje skutku niewaznos$ci
czynnosci prawnej. W sytuacji zatrudnienia w ramach stosunku pracy per facta
concludentia, bez umowy sporzadzonej w formie pisemnej, osoba zatrudniona ma
mozliwos¢ ustalenia istnienia stosunku pracy mocg wyroku sadu o charakterze
deklaratywnym. W razie niezawarcia umowy na pismie pracodawca jest zobowia-
zany, najpozniej w dniu rozpoczecia pracy, potwierdzi¢ pracownikowi na pismie
ustalenia co do stron umowy, jej rodzaju oraz warunkéw. Brak wykonania powyz-
szej dyspozycji stanowi wykroczenie stypizowane w art. 281 pkt 2 k.p. i podlega
karze grzywny od tysigca do 30 tys. zl.

Regulacja prawna zwigzana z trescig nietypowych stosunkéw pracy rézni sie
od regulacji przedstawionej w zakresie dotyczacym istoty poszczegélnych ich
podstaw prawnych i form organizacyjnych. Do stosunkéw pracy powstajacych
wskutek zawarcia umoéw o prace zastosowanie maja te same przepisy z modyfika-

68 A.Piszczek, op. cit., s. 186.

69 F.Matysz, Tres¢iforma...,s. 7.

70 Z.Salwa, Ksztattowanie tresci..., s. 6.
71 H.Lewandowski, Uwagi..., s. 272-273.
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cjami zwigzanymi z wlasciwosciami poszczegdlnych typéw umownego pracow-
niczego zatrudnienia nietypowego. Tre$¢ uméw terminowych musi wskazywac
termin badz okolicznosci ich zakonczenia, ktére posrednio wynikaja z warunkow
ich zawarcia. Zgodnie bowiem z trescig art. 25' § 4 k.p., wprowadzong nowelizacja
czerwcowg z 2015 r., umowy o prace na czas okreslony, przekraczajace ustawowe
limity, zawierane sa w okreslonych okolicznosciach, ktore musza zostaé powyzsze
w ich tresci (zgodnie z art. 29 § 1' k.p.)”%. Dla przykladu umowa o prace zawarta
w celu zastepstwa nieobecnego pracownika podczas jego usprawiedliwionej nie-
obecnosci musi w swojej tresci konkretyzowac tego pracownika. Powyzsze odnosi
sie zardbwno do umoéw zawieranych przed nowelizacja czerwcowa kodeksu pracy
z 2015 1., jaki i (zgodnie z art. 29 § 1' k.p.) do umoéw zawieranych w warunkach
art. 25" § 4 pkt 1 k.p. Zatrudnienie w formie telepracy, bez wzgledu na to, czy
taka organizacja pracy zostaje wprowadzona przy zawieraniu umowy o prace,
czy w trakcie jej trwania, zgodnie z dyspozycja art. 67'° § 1 k.p., wymaga dodat-
kowego okreslenia jednostki organizacyjnej pracodawcy, w sklad ktdrej wejdzie
telepracownik, oraz osoby lub organu odpowiedzialnych za wspoétprace z nim
i uprawnionych do przeprowadzania kontroli w miejscu wykonywania pracy. Je-
zeli strony, zawierajac umowe o prace, decydujg si¢ na forme pracy w ramach te-
lepracy, powyzsze postanowienia stanowig cz¢$¢ skladowa informacji udzielanej
pracownikowi w trybie przewidzianym w art. 29 § 3 k.p. W razie zawierania poro-
zumienia o $wiadczeniu pracy w formie organizacyjnej telepracy w czasie trwania
stosunku pracy postanowienia te pracodawca musi przekaza¢ pracownikowi naj-
pdzniej w dniu rozpoczecia pracy w formie telepracy (art. 67'° § 2 k.p.).
Odmienng regulacje, dotyczaca tresci umowy o prace, w poréwnaniu z tg znaj-
dujaca si¢ w kodeksie pracy, zawiera ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych. Przepis art. 13 z.p.t. wskazuje elementy, jakie powinna okresla¢ umowa
o pracg zawarta miedzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem tymczaso-
wym. Poza postanowieniami wymienionymi w art. 29 k.p. przepis ten wymienia
koniecznos¢ okreslenia pracodawcy uzytkownika oraz warunkéw wykonywania
pracy na jego rzecz. S3 to uregulowania wynikajace z samej istoty pracy tymcza-
sowej. Przepis art. 9 z.p.t. wskazuje natomiast ustalenia, ktére powinna zawierac¢
umowa zawarta miedzy pracodawca uzytkownikiem a agencja pracy tymczaso-
wej. Ustalenia te obejmuja swoim zakresem:
a) rodzaj pracy, ktora ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu
b) wymagania kwalifikacyjne konieczne do wykonywania pracy, ktéra ma by¢
powierzona pracownikowi tymczasowemu

72 W tej sytuacji istotny jest status prawny umowy o prace zawartej w warunkach wskazanych
w art. 251 § 4 k.p. w przypadku odpadniecia przyczyny uzasadniajacej jej zawarcie. J. Stelina
wskazuje, ze w takiej sytuacji z dniem ustania powodu, o ktorym mowa w art. 25! § 4 k.p.,
umowa o prace przeksztatca sie w zwykta umowe o prace na czas okreslony, o ktdrej mowa
w art. 25! § 1 k.p. J. Stelina, Nowa koncepcja umowy o prace na czas okreslony, ,,Panstwo
i Prawo” 2015, nr 11, s. 49.
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c) przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej
d) wymiar czasu pracy pracownika tymczasowego
e) miejsce wykonywania pracy tymczasowe;j.

Jezeli strony zatrudnienia w ramach umownego zatrudnienia nietypowego za-
wrg umowe cywilnoprawng, w odniesieniu do tresci i formy umowy zastosowanie
znajda odpowiednie przepisy kodeksu cywilnego badz rozporzadzenia w sprawie
uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace nakladczg. Ostatni ze wska-
zanych aktéw w § 21 § 3 precyzuje, jakie elementy musi zawiera¢ umowa o prace
nakladcza. Elementy te to okreslenie rodzaju umowy i jej podstawowych warun-
kow, a w szczegolnosci rodzaju pracy i terminu jej rozpoczecia oraz zasad wyna-
gradzania. Dodatkowo w umowie o prace nakladczg strony okreslaja minimalna
miesieczng iloé¢ pracy, ktérej wykonanie nalezy do obowigzkéw wykonawcy (§ 3
rozp. pr. nakltad.). Umowa o prace nakladcza powinna by¢ zawarta w formie pi-
semnej (§ 2 ust. 1 rozp. pr. naklad.). Forma ta nie jest jednak zastrzezona pod
rygorem niewaznosci’’. Réwniez kodeks cywilny nie narzuca formy wlasciwej dla
umow, ktére moga by¢ podstawa zatrudnienia. W tym zakresie jedynie przepis
art. 758% k.c. stanowi, ze kazda ze stron umowy agencyjnej moze zada¢ od drugiej
strony pisemnego potwierdzenia umowy, jej zmian lub uzupelnien™. Przepis ten
ma charakter iuris cogentis.

Tre$¢ poszczegélnych umoéw stanowiacych podstawy cywilnoprawnego za-
trudnienia nietypowego jest zréznicowana. Essentialia negotii umowy zlecenia to
okreslenie (w sposéb wzglednie zindywidualizowany”) czynnosci prawnej, ktéra
ma zosta¢ wykonana (art. 734 k.c.). Zlecenie moze zaklada¢ dokonanie wigcej
niz jednej czynnosci prawnej’®. Umowy o $wiadczenie ustug, o ktérych mowa
w art. 750 k.c., z racji nieuregulowania zadnymi przepisami, nie majg okreslonego
zakresu swojej tresci. Tre§¢ umowy agencyjnej wskazywa¢ musi przedmiot stale-
go posredniczenia (zawieranie uméw na rzecz dajacego zlecenie albo zawieranie
ich w jego imieniu) oraz wynagrodzenie (art. 758 k.c.). Do istotnych sktadnikow
umowy o dzielo nalezy okreslenie przedmiotu dziela oraz wysoko$ci wynagro-
dzenia (art. 627 k.c.). W poréwnaniu z umownym nietypowym zatrudnieniem
pracowniczym ustawodawca daje stronom zatrudnienia cywilnoprawnego dalej
idaca swobode w zakresie ustalania tresci umowy. Powyzsze wplywa w sposob

73 F. Matysz, Chatupnictwo. Umowa i wynagradzanie, ,,Stuzba Pracownicza” 2006, nr 4, s. 13.

74 Powyzsze zgodne jest z art. 13 ust 1 Dyrektywy Rady nr 86/653/EWG z dnia 18 grudnia 1986 r.
w sprawie koordynacji ustawodawstw panstw cztonkowskich odnoszacych sie do przed-
stawicieli handlowych dziatajacych na wtasny rachunek, Dz.U.EWG.L 382 z dnia 31 grudnia
1986 r.,s. 17-21; dalej: dyrektywa agencyjna.

75 Oznaczato, ze przedmiot umowy zlecenia nie musi, ale moze zostaé przez strony dookreslony
w sposéb dalece szczegbtowy.

76 K. Kopaczyiska-Pieczniak, Art. 734 k.c., pkt 5, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komen-
tarz, t. 3: Zobowigzania - czes¢ szczegdlna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.
lodz.pl/#/komentarz/587286617/462810 (dostep: 19.09.2017).
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istotny na status prawny oséb $wiadczacych prace. Potwierdzeniem takiej prawi-
dfowosci jest semiimperatywny charakter norm prawa pracy, w znaczacy sposob
ograniczajacy mozliwos¢ swobodnego ksztaltowania tresci stosunku prawnego,
niemajacy odpowiednika w przepisach prawa cywilnego.

2.3. Status prawny kandydatow przyjmowanych
do pracy w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego

2.3.1. Uwagi wprowadzajace

Konstrukcje prawne poszczegdlnych podstaw prawnych i form organizacyjnych
umownego zatrudnienia nietypowego s3 zrdznicowane z uwagi na inne zaloze-
nia systemowe, ktore maja realizowa¢. Ze wzgledu na to, ze rozne typy umow-
nego zatrudnienia nietypowego spelniaja odmienne spoteczno-gospodarcze cele,
o czym mowa byla w pierwszym rozdziale, w konsekwencji zwigzywania si¢ nimi
przez strony stosunku zatrudnienia, inaczej ksztaltuje si¢ status prawny oséb za-
trudnianych. Zréznicowanie to ujawnia si¢ juz na etapie powstawania stosunku
prawnego. Przedstawienie sytuacji kandydatéw przyjmowanych do pracy w fazie
przygotowywania umowy o zatrudnienie i na etapie jej zawierania pozwoli rozpo-
cza¢ kompleksowa analizg statusu prawnego osob swiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego.

Poczynione uwagi beda obejmowaly swoim zakresem status prawny kandyda-
tow do pracy w odniesieniu do modelu ochrony ich danych osobowych, warun-
koéw, jakie musza zosta¢ spelnione przed dopuszczeniem do pracy oraz ochrony
przed dyskryminacja. Analiza tych zagadnien pozwoli oceni¢, czy status ten jest
na wskazanych plaszczyznach zréznicowany i czy zréznicowanie to wspolgra
z gospodarczo-spolecznym przeznaczeniem poszczegdlnych stosunkow praw-
nych umownego zatrudnienia nietypowego.

2.3.2. Ochrona danych osobowych kandydatow do pracy

Problematyka zwigzana z ochrong danych osobowych pozostaje w obrebie zainte-
resowania zaréwno teoretykow, jak i praktykéw zajmujacych sie prawem. Ochrona
danych osobowych jest sktadowg szerszego dobra chronionego prawem, czyli pry-
watnoéci. Prywatnos¢ sama w sobie nie moze by¢ zdefiniowana, gdyz jej granice
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kazdorazowo uzaleznione sg od zindywidualizowanego polozenia danej jednostki”.
Prawo do prywatnosci jest chronione m.in. przez Powszechng Deklaracj¢ Praw Czlo-
wieka’ (art. 12) oraz Europejska Konwencj¢ o Ochronie Praw Czlowieka i Podsta-
wowych Wolnosci” (art. 8). Na prywatnos¢ skladajg sie: indywidualno$¢, wolnos,
autonomia i poczucie bezpieczenstwa®. Ich naruszanie prowadzi do pozbawienia
czfowieka poczucia niezaleznosci oraz szeroko rozumianej wolnosci osobistej. Roz-
wazania tej czesci opracowania skupig si¢ na prawie kandydatéw do pracy do ochro-
ny danych osobowych. Problematyka ta zostanie omdwiona zaréwno w kontekscie
fazy poprzedzajacej zatrudnienie, jak i fazy zwigzanej z zawieraniem umowy majacej
za przedmiot zatrudnienie nietypowe. Zagadnieniem, ktére w niniejszej monogra-
fii wymaga najglebszej analizy w obrebie normatywnym, nie sa szczegétowe aspek-
ty dotyczace ochrony danych osobowych w zatrudnieniu, a réznice w tej ochronie
dotyczace poszczegdlnych podstaw prawnych i form organizacyjnych umownego
zatrudnienia nietypowego, wplywajace na status prawny osob zatrudnionych. Ujaw-
niaja sie one szczegolnie w fazie nawigzywania stosunku prawnego.

Na gruncie prawa krajowego gléwna regulacja dotyczaca ochrony danych oso-
bowych znajduje si¢ w ustawie o ochronie danych osobowych®, cho¢ podwaliny do
tej ochrony daje juz Konstytucja. W art. 51 Konstytucja wskazuje warunek ujaw-
niania informacji dotyczacych swojej osoby w postaci istnienia zobowigzujacego
do tego przepisu ustawy. W odniesieniu do ogétu obywateli przepisem zobowigzu-
jacym do ujawniania okreslonego katalogu danych osobowych jest wlasnie ustawa
z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych. W zwiazku z powyzszym
obywatele maja prawo do nieujawniania swoich danych osobowych tak dtugo, jak
dtugo nie zobowigzuje ich do tego przepis prawa®. Koniecznos¢ ujawnienia da-
nych osobowych musi by¢ uzasadniona interesem publicznym dla celéw statystycz-
nych, gospodarczych itp.* Przepis art. 51 Konstytucji nalezy ponadto rozpatrywac

77 U. Jackowiak, Ochrona danych osobowych w prawie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spotecz-
ne” 1998, nr 7-8, s. 30.

78 Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka z dnia 10 grudnia 1948 r., United Nations, www.
un.org/en/universal-declaration-human-rights/index.html (dostep: 3.01.2017).

79 Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci z dnia 4 listopada 1950 r.,
zmieniona nastepnie Protokotaminr 3,5i8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2, Dz.U.z1993r.,
Nr 61, poz. 284 ze zm.

80 H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 341.

81 Ustawa zdnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych, Dz.U. 22016 r. poz. 922 - t.j.;
dalej: u.o.d.o.

82 E. Bielak-Jomaa, Ochrona danych osobowych bezrobotnych i poszukujgcych pracy, [w:]
T. Wyka, A. Nerka (red.), Ochrona danych osobowych podmiotéw objetych prawem pracy
i prawem ubezpieczen spotecznych, Warszawa 2012, s. 59.

83 P.Winczorek, Komentarz do Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r., Warszawa
2000, s. 69 i nast., za: A. Nerka, Problematyka zgody pracownika na przetwarzanie danych
osobowych, [w:] T. Wyka, A. Nerka (red.), Granice ochrony danych osobowych w stosunkach
pracy, Warszawa 2009, s. 71.
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w zwigzku z brzmieniem art. 47 Konstytucji. Artykul ten m.in. statuuje zasad¢ prawa
do prywatnosci*, jednym z przejawow ktdrej, jak zostalo juz wskazane, jest wlasnie
ochrona danych osobowych. Zatem art. 51 Konstytucji moze by¢ uznany za konkre-
tyzacje ogdlnej zasady ochrony prywatnosci, zawartej w art. 47 Konstytucji®.

Prawo pierwotne Unii Europejskiej reguluje ochrone danych osobowych Trakta-
tem o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej*. Kluczowy w tej materii jest art. 16 ust. 1,
zgodnie z ktérym kazda osoba ma prawo do ochrony dotyczacych jej danych oso-
bowych. Réwniez Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej*” statuuje prawo do
ochrony danych osobowych (art. 8). Dodatkowe standardy w tym zakresie wpro-
wadzone zostaly obowigzujacg w ramach prawa wtérnego® dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady nr 95/46/WE w sprawie ochrony oséb fizycznych w zakresie
przetwarzania danych osobowych oraz swobodnego przeptywu tych danych®. Naj-
wazniejszg regulacja dyrektywy sa minimalne standardy ochrony danych osobo-
wych. Dotycza one udzielenia informacji o administratorze danych zbioru przed
wyrazeniem zgody na ich dostarczenie, wyjatkowych przypadkéw przetwarzania
danych bez zgody, zakazu automatycznego przetwarzania informacji, prawa do
informacji o zbiorze danych, prawa do dokonywania zmian w zbiorze oraz prawa
do wniesienia sprzeciwu wobec przetwarzania danych®. Powyzsze standardy s
w znacznym stopniu uregulowane w sposob szczegdélowy, co nie zmienia faktu, ze
swoboda ksztattowania prawa krajowego na gruncie omawianej dyrektywy jest re-
latywnie duza®. Ustawodawstwo Rady Europy réwniez chroni dane osobowe. Kon-
wencja Rady Europy nr 108” naklada na prawodawcéw panstw czlonkowskich®
daleko idgce zobowiazania w zakresie ochrony danych osobowych.

84 Ibidem.

85 H. Szewczyk, Ochrona débr..., s. 342.

86 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z dnia 26 pazdziernika 2012 r., Dz.U.C 326 z dnia
26 pazdziernika 2012 ., s. 47-390.

87 Karta zatwierdzona dnia 2 pazdziernika 2000 r. na szczycie w Nicei (OJ 2000/c 364
of 18.12.2000), przyjeta przez Karte Praw Podstawowych Unii Europejskiej z dnia 12 grudnia
2007 r., Dz.U.UE.C 2007 C 303.
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i perspektywy zmian, Warszawa 2012, s. 132.
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w sprawie ochrony 0s6b fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych oraz swo-
bodnego przeptywu tych danych, Dz.U.EC.L 281 z dnia 23 listopada 1995 ., s. 31-50.
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danych osobowych, Krakdw 2004, s. 91-93 oraz T. Wyka, Granice pozyskiwania danych osobo-
wych dotyczgcych zdrowia pracownika, [w:] T. Wyka, A. Nerka (red.), op. cit., s. 91.

91 J.Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz, op. cit., s. 151.

92 Konwencja Rady Europy nr 108 z dnia 28 stycznia 1981 r. dotyczaca ochrony oséb w zwigzku
z automatycznym przetwarzaniem danych osobowych, Dz.U. 22003 r., Nr 3, poz. 25.
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Analiza ochrony danych osobowych 0séb zatrudnionych w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego rozpocznie si¢ od przedstawienia wiezi zatrudnienia
pracowniczego. Zatrudnienie pracownicze zostanie omoéwione zbiorczo, bowiem
ani rodzaj umowy o prace, ani forma organizacyjna zatrudnienia nie majg znacz-
nego wplywu na sytuacje prawng osob zatrudnionych w zakresie sposobu ochro-
ny danych osobowych, zaréwno na etapie poprzedzajacym zatrudnienie, jak i na
etapie jego kreowania. Pewne odrgbnosci w tych kwestiach przedstawione zostang
na koniec prezentowanego watku.

Kodeks pracy zawiera regulacje ochrony danych osobowych na etapie poprze-
dzajacym zatrudnienie pracownicze. Do momentu wejScia w Zycie przepisow
kodeksu pracy, normujacych omawiang problematyke®, zaréwno do etapu
poprzedzajacego zatrudnienie, jak i do etapu jego trwania zastosowanie miala
ustawa o ochronie danych osobowych®. Obecnie ustawe te stosuje si¢ w odnie-
sieniu do kwestii zwigzanych ze stosunkiem pracy, nieuregulowanych w kodeksie
pracy (art. 22'§ 5 k.p.)*. Przepis art. 22' k.p. zawiera katalog danych, ktérych
pracodawca ma prawo zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie. Przyszly
pracodawca, ponoszac ryzyko osobowe, jest zainteresowany poznaniem pelnego
profilu kandydata na pracownika poprzez uzyskanie informacji o jego wyksztat-
ceniu, umieje¢tnosciach i kwalifikacjach”. Podstawa zadania danych osobowych
w procesie rekrutacji pracowniczej jest art. 22! k.p. oraz wydane na podstawie
art. 298" k.p. rozporzadzenie z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowa-
dzenia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem
pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika®. Dane, ktérych pra-
codawca ma prawo zadac® od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, to: imi¢ (imio-
na) i nazwisko, imiona rodzicéw, data urodzenia, miejsce zamieszkania (adres
do korespondencji), wyksztalcenie, przebieg dotychczasowego zatrudnienia'®.

94 Dz.U.z2003r., Nr213, poz. 2081.

95 T.Wyka, Propozycje zmian...,s. 133.

96 K. Walczak, Ochrona danych osobowych kandydata do pracy w trakcie rekrutacji, [w:]
T. Wyka, A. Nerka (red.), op. cit., s. 83; T. Wyka, Propozycje zmian..., s. 130.

97 T.Wyka, Granice pozyskiwania..., s. 85.

98 Dz.U.Nr62, poz. 286 ze zm.; dalej: rozporzadzenie w sprawie dokumentacji pracowniczej.

99 ,Zadanie” podania danych osobowych poprzedza etap ich przetwarzania, regulowany
ustawa o ochronie danych osobowych. A. Kaminska-Pietnoczko, Dane osobowe w zatrud-
nieniu, ,Monitor Prawa Pracy” 2015, nr 1, s. 12.

100 W tym miejscu powsta¢ moga watpliwosci dotyczace terminu ,przebieg zatrudnienia”.
Nie zostato bowiem sprecyzowane, czy chodzi jedynie o zatrudnienie w ramach stosunku
pracy, czy o kazde wykonywanie pracy. G. Spytek-Bandurska, Wybrane problemy praco-
dawcow ze stosowaniem przepiséw o ochronie danych osobowych, [w:] T. Wyka, A. Nerka
(red.), Granice ochrony..., s. 27. W zwigzku z powyzszym wyktadni kodeksu pracy dokonuje
sie tacznie z wyktadnia rozporzadzenia. Skoro okresy zatrudnienia moga potwierdzad inne
dokumenty niz $wiadectwa pracy, przyjac nalezy, ze pracodawca ma prawo zada¢ catoscio-
wej informacji o dotychczasowym zatrudnieniu bez ograniczania jej do uprzednich stosun-
kéw pracy.
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W celu ich uzyskania pracodawca moze zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrud-
nienie stosownych dokumentéw. Ich wykaz okresla rozporzadzenie w sprawie
zakresu prowadzenia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach zwigzanych
ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika. Sg to:
kwestionariusz osobowy, swiadectwa pracy z poprzednich miejsc pracy lub inne
dokumenty potwierdzajace okresy zatrudnienia, obejmujace okresy pracy przy-
padajace w roku kalendarzowym, w ktérym pracownik ubiega si¢ o zatrudnienie,
dokumenty potwierdzajace kwalifikacje zawodowe wymagane do wykonywania
oferowanej pracy, w przypadku osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie w celu przy-
gotowania zawodowego — $wiadectwo ukonczenia gimnazjum, orzeczenie lekar-
skie stwierdzajace brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku oraz
inne dokumenty, jezeli obowigzek ich przedtozenia wynika z odrebnych przepi-
séw. Osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie pracownicze moze dodatkowo, zgod-
nie z §1 ust. 2 rozporzadzenia w sprawie dokumentacji pracowniczej, przedlozy¢
dokumenty potwierdzajace jej umiejetnosci i osiagniecia zawodowe, Swiadectwa
pracy z poprzednich miejsc pracy lub inne dokumenty potwierdzajace okresy
zatrudnienia, obejmujace okresy pracy przypadajace w innym roku kalendarzo-
wym niz ten, w ktérym ubiega si¢ o zatrudnienie oraz dokumenty stanowiace
podstawe do korzystania ze szczegdlnych uprawnien w zakresie stosunku pracy.
Z tresci art. 19ga ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
wynika, ze agencja pracy tymczasowej (jako agencja zatrudnienia) ma prawo z3-
da¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie ztozenia oryginaléw dokumentow.
Skoro bowiem agencja pracy tymczasowej zobowigzana jest, na pisemny wnio-
sek, do niezwlocznego zwrotu oryginatéw dokumentdw, w szczegdlnosci takich,
ktdre potwierdzaja posiadane wyksztalcenie, kwalifikacje oraz doswiadczenie za-
wodowe, uprzednio musi wej$¢ w ich posiadanie. Wydaje sie, ze dysponowanie
przez agencje pracy tymczasowej oryginalami dokumentdéw pracownika moze
powodowac trudnosci w znalezieniu przez niego innego zatrudnienia'®', nawet
jesli moze on w kazdym czasie zada¢ ich zwrotu. Uzasadnione byloby wprowa-
dzenie ustawowego nakazu natychmiastowego zwrotu oryginaléw dokumentéw
pracownikowi tymczasowemu, ktory aktywizowalby sie po zakonczeniu procesu
rekrutacji. Sprzyjaloby to mozliwosci znajdowania przez pracownikéw zatrudnie-
nia nietymczasowego, czyli zatrudnienia spelniajacego funkcje stabilizujaca status
zawodowy osdb swiadczacych prace. Prawodawca nie poprzestal na wskazaniu
zamknietego katalogu danych, ktérych od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnie-
nie ma prawo zada¢ pracodawca'®?. Wskazal réwniez forme ich przekazywania.

101 M. Paluszkiewicz, Agencje zatrudnienia po nowelizacji ustawy o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 6, s. 11.

102 Wydawac sie moze, ze katalog ten otwiera przepis art. 22 § 4 k.p., zgodnie z ktérym pra-
codawca moze zadac réwniez innych danych osobowych. Wskazany przepis in fine ogra-
nicza jednak prawo zadania innych danych od przepisu ustawy szczegdlnej, z ktérej moze
wynika¢ obowigzek uzyskania dodatkowych danych (na przyktad danych o niekaralnosci
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Zgodnie z art. 22' § 3 k.p. przekazanie danych nastgpuje w formie o$wiadczenia
woli kandydata na pracownika (badz samego pracownika, o czym mowa bedzie
w dalszej czesci). Pracodawca ma ponadto mozliwos¢ zagdania udokumentowania
wskazanych danych.

Jedynymi danymi osobowymi, ktére nie podlegaja ochronie, sa podstawowe
dane osobowe, czyli imi¢ i nazwisko'®”. Do czasu uzywania ich zgodnie z regutami
spotecznymi, dziatania oséb postugujacych si¢ nimi nie sg bezprawne'*. Katalog
wskazany w art. 22' § 1 k.p. poszerza, wzgledem danych podstawowych, katalog
danych, ktére podlegaja ujawnieniu i przetwarzaniu. Ma on jednak w dalszym cia-
gu charakter $cisle ograniczony. W zwiazku z tym powstaje watpliwos¢ jesli chodzi
o mozliwosci przetwarzania dodatkowych danych kandydata na pracownika za jego
zgoda. Dane osobowe s3 danymi identyfikujagcymi konkretng osobe¢ albo umozli-
wiajagcymi jej identyfikacje!®. W zwiazku z tym, Ze majg one réwniez charakter
osobopoznawczy'®, ujawnianie ich poza katalog okreslony w kodeksie pracy badz
w przepisach odrebnych moze nie$¢ ze soba okreslone konsekwencje. W szczegol-
nosci podanie przez kandydata na pracownika danych o pochodzeniu etnicznym,
rasowym, pogladach czy przekonaniach, jak réwniez o statusie cywilnym czy ro-
dzinnym, nawet jesli dokonane za zgoda, zdaje si¢ godzi¢ nie tylko w zasade¢ posza-
nowania prawa do prywatnosci, ale réwniez w zasade niedyskryminacji i réwnego
traktowania, o ile dane te zostang wykorzystane jako podstawa decyzji dotyczacej
zatrudnienia'”. Dobrowolnos¢ wyrazenia takiej zgody jest znacznie ograniczona
poprzez oczywista zaleznos¢ ekonomiczng osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie od
przyszlego pracodawcy'®. Dodatkowym argumentem przemawiajacym za tym, ze
zgoda kandydata na pracownika na udostepnienie innych niz ustawowo wskazane
danych osobowych nie wylacza bezprawnosci ich przetwarzania, jest waski katalog
danych, ktérych pracodawca moze zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie
oraz brak klauzuli umozliwiajacej gromadzenie innych danych za zgoda osoby, kto-
rej dotycza. Zgoda na przetwarzanie danych osobowych jest dodatkowa przestanka,
nieprzewidziang przez ustawodawce. W zwigzku z tym nie ma podstaw do uznania
mozliwo$ci wyrazenia przez kandydata na pracownika zgody na przetwarzanie da-
nych osobowych ponad katalog wskazany w art. 22' § 1 k.p.

w przypadku ustawy o stuzbie cywilnej). Zamkniety charakter katalogu potwierdza A. Ner-
ka, Problematyka zgody pracownika na przetwarzanie danych osobowych, [w:] T. Wyka,
A. Nerka (red.), Granice ochrony danych osobowych w stosunkach pracy, Warszawa 2009.
s. 78.
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104 H. Szewczyk, Ochrona débr..., s. 359.

105 E. Bielak-Jomaa, op. cit., s. 65.

106 Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 28 listopada 2002 r., Il SA 3389/01,
LEX nr241604.

107 G. Spytek-Bandurska, op. cit., s. 27.

108 A. Nerka, op. cit.,s. 78.
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Znaczne ograniczenie katalogu danych osobowych, ktérych mozna zada¢
w procesie rekrutacji pracowniczej, $wiadczy o wzmozonej i szczegdlnej ich
ochronie. Dobrem, ktére ustawodawca stawia w tym przypadku na piedestale, jest
nie tylko ochrona prawa do prywatnosci kandydata na pracownika, ale réwniez
ochrona przed dyskryminujaca decyzja dotyczaca jego zatrudnienia. W zwigzku
z powyzszym poglad wylaczajacy mozliwos¢ udzielenia przez kandydata na pra-
cownika zgody na uzyskanie przez pracodawce danych poza ustawowy katalog
zastuguje na aprobate'®.

Wskazana regulacja prawna ma zastosowanie do wszystkich rodzajéw umowne-
go zatrudnienia nietypowego. Watpliwosci o jej zupelnosci mogg sie jedynie pojawié
przy pracy tymczasowej. Ze swej natury praca tymczasowa powinna mie¢ charakter
przejéciowy. Nie znaczy to jednak, ze do jej wykonywania nie s3 wymagane kwalifi-
kacje oraz doswiadczenie zawodowe potwierdzone odpowiednig dokumentacjg'®®.
Zgodnie z art. 9 pkt 2 z.p.t., agencja pracy tymczasowej i pracodawca uzytkownik
ustalaja wymagania kwalifikacyjne konieczne do wykonywania pracy, ktéra ma by¢
powierzona pracownikowi tymczasowemu. Dzigki temu, rekrutujgc pracownikow
tymczasowych, agencja pracy tymczasowej wylania tych, ktorzy spetniajg wskazane
przez pracodawce uzytkownika wymogi kwalifikacyjne. Przepisy prawa pracy nie
definiujg wprost pojecia kwalifikacji. Kodeks pracy postuguje si¢ nim jednak w roz-
dziale trzecim dzialu czwartego. Kwalifikacje zawodowe pracownikéw zawsze sa
powiazane z okreslonym rodzajem pracy, stanowiac warunek do wykonywania pra-
cy, do ktorej pracownik si¢ zobowigzal. Zwigzane s réwniez z mozliwoscig pozo-
stawania w zatrudnieniu na okreslonym stanowisku'"'. Kwalifikacje te to caloksztatt
wiedzy i umiejetnosci posiadanych przez pracownika, niezbednych do wykonywa-
nia pracy okreslonego rodzaju''?, obejmujacy wyksztalcenie oraz staz pracy''. Po-

109 Odmiennie: M. Gtogowska, Dopuszczalnosc uzyskania informacji o karalnosci od kandydata
na pracownika przez pracodawce, [w:] A. Swigtkowski (red.), Studia z zakresu prawa pracy
i polityki spotecznej, Krakdw 2010, s. 149 oraz literatura tam wskazana; A. Kaminska-Piet-
noczko, op. cit., s. 12-13.

110 Jak wskazano powyzej, agencja pracy tymczasowej moze posiada¢ dokumentacje kandy-
data na pracownika tymczasowego w oryginatach.

111 J. JoAczyk, Prawo pracy, Warszawa 1994, s. 318. M. Wtodarczyk, Art. 102, [w:] K.W. Baran
(red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.
pl/#/komentarz/587329148/490781 (dostep: 19.09.2017).

112 Skoro za proces podnoszenia kwalifikacji uznaje sie zdobywanie i uzupetnianie wiedzy
i umiejetnosci, sama wiedze i umiejetnosci uznac nalezy za kwalifikacje zawodowe, kté-
rych poziom wzrasta poprzez czynnosci kategoryzowane jako podnoszenie kwalifikacji
(kursy doszkalajace, szkolenia). W ten sposdb podnoszenie kwalifikacji zawodowych
przedstawiaja: W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 203; M. Rylski, Podnosze-
nie kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw na gruncie kodeksu pracy - teorie modelu
legislacyjnego i ich konsekwencje prawne, cz. 2, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2015,
nr2,s.2.

113 k. Pisarczyk, Obowigzek utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 4, s. 31.
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jecia tego ustawodawca uzywa rowniez w przepisach okreslajacych dopuszczalne
wypadki powierzenia pracy innej niz umoéwiona (art. 42 § 4 k.p.), dlatego pomoc-
na przy definiowaniu wymagan kwalifikacyjnych bedzie analiza tej regulacji'*.
W wyroku z dnia 4 pazdziernika 2000 r."'> Sad Najwyzszy uznal, ze pod pojeciem
»kwalifikacji pracownika” z art. 42 § 4 k.p. nalezy rozumie¢ nie tylko przygotowa-
nie zawodowe pracownika - jego formalne wyksztalcenie, zdobyte doswiadczenie
zawodowe i potrzebne umiejetnosci — ale takze jego wlasciwosci psychofizyczne,
predyspozycje psychiczne oraz zdolnosci do wykonywania okreslonych czyn-
nosci z punktu widzenia zdrowia fizycznego. Kandydat na pracownika na mocy
dyspozycji § 1 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia w sprawie dokumentacji pracowniczej
zobowigzany jest przedstawi¢ dokumenty potwierdzajace kwalifikacje zawodowe,
wymagane do wykonywania oferowanej pracy. Ponadto, zgodnie z § 1 ust. 2 tego
rozporzadzenia, moze on przedstawi¢ dokumenty potwierdzajace jego umiejet-
nosdci. Jedli kandydat na pracownika tymczasowego nie wykona powyzszych czyn-
nosci, pozbawi si¢ mozliwosci weryfikacji swojej kandydatury przez agencje pracy
tymczasowej pod katem poszukiwanego przez pracodawce uzytkownika pracow-
nika tymczasowego.

Przepis art. 22'k.p. wymaga analizy z jeszcze jednej perspektywy. W swojej tre-
$ci odwoluje si¢ on bowiem do ,,0soby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie”, a nie o za-
trudnienie pracownicze. W zwigzku z powyzszym moga powsta¢ watpliwosci,
czy ma on zastosowanie jedynie do zatrudnienia pracowniczego, czy réwniez do
zatrudnienia cywilnoprawnego''s. Nieuzasadnione byloby stosowanie regulacji
kodeksu pracy do wiezi zatrudnienia cywilnoprawnego, nawet w kontekscie po-
przedzajacego go etapu, bez wyraznego odeslania. Ilekro¢ ustawodawca dopusz-
cza mozliwos¢ stosowania przepiséw prawa pracy do zatrudnienia cywilnopraw-
nego, wyraznie to akcentuje (np. art. 304 k.p.). W rozpatrywanym przypadku brak
jest takiego odestania. W zwigzku z powyzszym wykladnia rozszerzajaca, pomi-
mo nieprecyzyjnej nomenklatury wskazanego przepisu, nie jest uzasadniona. Do
0sob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie cywilnoprawne zastosowanie beda mialy
przepisy ogdlne dotyczace ochrony danych osobowych, znajdujace si¢ w usta-
wie o ochronie danych osobowych. Przede wszystkim dane takie bedg mogly by¢
zbierane, utrwalane, przechowywane, opracowywane, zmieniane, udostepniane
(czyli przetwarzane) jedynie za zgoda osoby, ktdrej dotyczg (art. 23 ust. 1 u.o.d.o.
w zw. z art. 7 ust. 2 u.0.d.0.). Zgody nie wymaga jedynie przetwarzanie w zakre-
sie usuwania danych. Nie ma zatem podstaw do stosowania kodeksu pracy do
stosunkéw cywilnoprawnych w imi¢ wyzszego dobra, jakim jest ochrona pry-

114 A. Sobczyk, Art. 9, [w:] A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.
Komentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/
587241498/38938 (dostep: 19.09.2017).

115 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2000 r., | PKN 61/00, LEX nr 46823.

116 Zob. K. Walczak, Ochrona danych..., s. 86.
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watnosci zatrudnianego'"’. Jego prywatno$¢ na gruncie obowiazujacych regulacji
chroni bowiem potrzeba uzyskania zgody na przetwarzanie danych osobowych.
Odpowiedz na pytanie, czy ochrona ta jest wystarczajaca, jest z perspektywy teo-
retycznoprawnej niemozliwa.

Drugim watkiem, ktérego potrzeba omoéwienia byla juz sygnalizowana, jest
ochrona danych osobowych w trakcie kreowania wiezi umownego zatrudnienia
nietypowego, $cisle powigzana z ochrona danych na etapie poprzedzajacym jego
powstawanie. Kodeks pracy w art. 22! § 2 zawiera katalog danych, o jakie moze
wnioskowa¢ pracodawca. W tym przypadku nie ulega watpliwosci, ze przepis ten
bedzie mial zastosowanie jedynie do stosunku pracy. Ustawowy katalog danych,
ktoérych pracodawca moze zadac podczas trwania stosunku pracy, czego z reguly
dokonuje bezposrednio po podpisaniu umowy o prace, zostal rozszerzony w sto-
sunku do katalogu danych, ktérych moze on zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o za-
trudnienie, o inne dane osobowe pracownika, a takze imiona i nazwiska oraz
daty urodzenia dzieci pracownika, jezeli podanie takich danych jest konieczne
ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegélnych uprawnien prze-
widzianych w prawie pracy, oraz o numer PESEL. Zakres danych osobowych
udostepnianych na zadanie pracodawcy na podstawie kodeksu pracy w trakcie
trwania stosunku pracy tworza zatem acznie, poprzez katalog zamkniety'**, dane
wskazane w art. 22' § 11§ 2 k.p. W pozostalym zakresie odnosnie do wszelkich
czynnosci zwigzanych z danymi osobowymi pracownika zastosowanie znajdzie
ustawa o ochronie danych osobowych i wydane na jej podstawie przepisy wyko-
nawcze. Innymi danymi osobowymi pracownika, jezeli ich podanie jest koniecz-
ne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze specjalnych uprawnien, s3 na
przyklad dane pozwalajace na korzystanie ze srodkéw zakladowego funduszu
$wiadczen socjalnych'”® czy z uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem. Aby mdc
prawidlowo wypelnia¢ swoje obowigzki, pracodawca musi posias¢ wskazane dane
z poczatkiem zatrudnienia pracownika i weryfikowa¢ ich aktualnos¢ w trakcie
trwania stosunku pracy.

Regulacja art. 22' § 2 k.p. ma zastosowanie do wszystkich stanowigcych przed-
miot niniejszej pracy podstaw umownego nietypowego zatrudnienia pracowni-
czego. Nie wydaje si¢ jednak kompletna w odniesieniu do pracy tymczasowe;j.
Wobec braku regulacji prawnej sposobu przeptywu danych osobowych'® pomie-
dzy agencja pracy tymczasowej, czyli podmiotem, ktéremu pracownik tymcza-
sowy udostepnia swoje dane, a pracodawcag uzytkownikiem, czyli podmiotem,
ktéry réwniez nimi dysponuje, cho¢by w zakresie prowadzenia ewidencji czasu

117 Ibidem, s. 82. T. Wyka wskazuje natomiast na konieczno$¢ uregulowania ochrony danych
osobowych wykonawcdw umdw cywilnoprawnych na poziomie zblizonym do ochrony pra-
cowniczej. T. Wyka, Propozycje zmian..., s. 142-143.

118 T.Wyka, Propozycje zmian...,s. 134.

119 A. Nerka, op. cit.,s. 79.

120 Istnienie wskazanej luki zauwaza T. Wyka. Zob. T. Wyka, Propozycje zmian..., s. 142.
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pracy, nalezy stosowa¢ przepisy ogolne ustawy o ochronie danych osobowych.
Pierwotnym administratorem danych osobowych pracownikéw tymczasowych
jest agencja pracy tymczasowej. Agencje zatrudnienia, w tym agencje pracy tym-
czasowej, zobowigzane s3 do przetwarzania posiadanych danych osobowych
zgodnie z przepisami o ochronie danych osobowych (art. 19b ustawy o promoc;ji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy). Zgodnie z powyzszym w zakresie prze-
twarzania danych osobowych agencja pracy tymczasowej zobowigzana jest do re-
spektowania ustawy o ochronie danych osobowych'*!. Udost¢pnienie pracodawcy
uzytkownikowi danych pracownika tymczasowego, stanowiace jedng z czynnosci
definiowanych w powyzszej ustawie jako przetwarzanie danych, nie wymaga zgo-
dy pracownika tymczasowego'?*. Pracodawca uzytkownik po powierzeniu mu da-
nych osobowych przez agencje pracy tymczasowej na podstawie umowy staje si¢
ich administratorem, decydujac o celach i srodkach przetwarzania'*. Wykonujac
obowigzki nalozone na pracodawce uzytkownika przez ustawe o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych oraz umowe zawarta z agencjg pracy tymczasowej,
bez watpienia pracodawca uzytkownik bedzie przetwarzal dane osobowe pra-
cownikow tymczasowych. Ze stanowiskiem tym zgodzil si¢ Generalny Inspek-
tor Ochrony Danych Osobowych, uznajac za administratora danych osobowych
pracownika tymczasowego zaréwno agencje pracy tymczasowej, jak i pracodawce
uzytkownika, na ktérym spoczywaja wszystkie obowiazki administratora danych
osobowych okreslone w ustawie o ochronie danych osobowych'*.

Na zakonczenie warto wskaza¢ tozsamos¢ regulacji prawnych dotyczacych re-
jestracji zbioru danych pracownikéw i 0sdb zatrudnionych na podstawie uméw
cywilnoprawnych, ujednolicajacych status prawny osob swiadczacych prace w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego. Do dnia 1 maja 2004 r., czyli do cza-
su wejscia w zycie nowelizacji ustawy o ochronie danych osobowych'*, na admi-
nistratorach zbioréw danych osobowych oséb swiadczacych prace na podstawie

121 M. Paluszkiewicz, Art. 19(b), [w:] Z. Géral (red.), Ustawa o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/
komentarz/587300374/508298 (dostep: 19.09.2017).

122 Ogdblny warunek przetwarzania danych osobowych, jakim jest zgoda osoby, ktérej dane
dotycza, prezentuje P. Fajgielski. Zob. P. Fajgielski, Zgoda na przetwarzanie danych oso-
bowych, [w:] G. Sibiga, X. Konarski (red.), Ochrona danych osobowych. Aktualne problemy
i nowe wyzwania, Warszawa 2007, s. 43.

123 W wyroku z dnia 30 stycznia 2002 r. (Il SA 1098/01, LEX nr 50816) Naczelny Sad Administra-
cyjny orzekt, ze administratorem danych osobowych nie jest kazdy dysponent tych danych,
a tylko ten, kto decyduje o celach i $rodkach ich przetwarzania.

124 Generalny Inspektor Danych Osobowych, Sprawozdanie z dziatalnosci Generalnego Inspek-
tora Ochrony Danych Osobowych za rok 2004, www.giodo.gov.pl/plik/t/pdf/j/pl/id_p/727.
pdf,s. 171-173 (dostep: 2.01.2017).

125 Ustawa z dnia 22 stycznia 2004 r. o zmianie ustawy o ochronie danych osobowych oraz
ustawy o wynagrodzeniu os6b zajmujacych kierownicze stanowiska paristwowe, Dz.U.
Nr 33, poz. 285.
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umow cywilnoprawnych cigzyl obowigzek zgtaszania ich do rejestracji. W wy-
niku nowelizacji zmienione zostalo brzmienie art. 43 ust. 1 pkt 4 u.o.d.o. Obec-
nie - tak jak w przypadku zbioréw danych pracownikéw - administratorzy ta-
kich zbioréw zwolnieni sg z powyzszego obowiazku, przez co na tej plaszczyznie
pozycja wszystkich osob zatrudnionych, bez wzgledu na podstawe swiadczonej
pracy, zostata zréwnana'*. Obowigzek rejestracji zbioru danych osobowych oséb
zatrudnionych istnieje jedynie w przypadku wykorzystywania ich w innym celu
niz zwigzany z zatrudnieniem'?’.

W zakresie ochrony danych osobowych zaréwno w procesie zawiazywania
stosunku zatrudnienia umownego, jak i na etapie jego trwania sytuacja praw-
na osob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie pracownicze badz pozostajacych juz
w stosunku pracy jest bardziej korzystna niz ksztaltujacy si¢ w réwnoleglych
warunkach status prawny oséb zatrudnianych badz zatrudnionych na nie-
pracowniczej podstawie (umowy o prace nakladcza, umowy zlecenia, umowy
o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej
i umowy o dzielo). Regulacje prawa pracy, znajdujace zastosowanie do wszyst-
kich podstaw umownego nietypowego zatrudnienia pracowniczego, przyznaja
szersza ochrone danych osobowych niz przepisy ogélne, wynikajace z ustawy
o ochronie danych osobowych, stosowane wzgledem os6b zatrudnionych na
podstawie uméw prawa cywilnego. Uzasadnieniem takiego zréznicowania jest
systemowe zalozenie o formalnej réwnosci stron stosunkéw cywilnoprawnych,
skutkujace brakiem koniecznosci przyznania szczegolnej ochrony jednej z nich
(w omawianym przypadku osobie zatrudnianej). Konieczno$¢ taka wystepuje
natomiast w stosunkach prawnopracowniczych, w ktérych pracownik z syste-
mowego zalozenia ma stabsza pozycje. Dodatkowo stosunki prawnopracowni-
cze cechuja sie Scistag wspolpracy ich podmiotow, w ramach ktdrej udostepniane
dane osobowe moglyby by¢ wykorzystywane w sposéb sprzeczny z prawem.
Dlatego ich ochrona musi wykazywa¢ wigksze standardy wzgledem powszech-
nie obowiazujacej ochrony danych osobowych.

2.3.3. Warunki dopuszczenia do pracy swiadczonej w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego

Faza poprzedzajaca umowne zatrudnienie nietypowe wiaze si¢ z koniecznoscig
spelnienia okreslonych prawem warunkéw. Wérdd tych, ktére zostana oméwione,
s3 wstepne badania lekarskie, przeszkolenie w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy, a takze warunki zapewnienia osobom zatrudnianym $rodkéw ochrony in-

126 J.Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz, op. cit., s. 704-705.
127 A. Drozd, Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz. Wzory pism i przepisy, Warsza-
wa 2008, s. 291.
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dywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, okreslanych facznie mianem $rod-
koéw ochrony zdrowia prewencji bezposredniej'*®. Dodatkowo oméwione zostang
zagadnienia zwigzane z zapewnianiem przedmiotéw niezbednych do $wiadcze-
nia pracy. Nakazane prawem czynnosci poprzedzajace kazde zatrudnienie, w tym
umowne zatrudnienie nietypowe, nie moga by¢ traktowane jako niestusznie ogra-
niczajace mozliwos¢ swobodnego nawigzania stosunku zatrudnienia. Ponad war-
toscia, jaka jest zdobycie i utrzymanie pracy, ustawodawca stawia zdrowie oraz
bezpieczenstwo oséb zatrudnianych'*. Taka gradacja wartosci wydaje si¢ w pel-
ni uzasadniona spofecznie. Okreslenie zakresu obowigzkow przeprowadzenia
wstepnych badan lekarskich, przeszkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz dostarczenia odziezy i obuwia roboczego w odniesieniu do umow-
nego zatrudnienia nietypowego umozliwi przedstawienie statusu prawnego osob
$wiadczacych prace z tych perspektyw.

Zgodnie z dyspozycja art. 229 § 1 k.p. wstepnym badaniom lekarskim pod-
legaja osoby przyjmowane do pracy. Aktualne orzeczenie lekarza, stwierdzajace
brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku, stanowi warunek sine
qua non dopuszczenia pracownika przez pracodawce do wykonywania pracy.
Na kazdym pracowniku, bez wzgledu na warunki $wiadczonej pracy, spoczywa
zatem obowiazek poddania si¢ badaniom wstepnym, na pracodawcy natomiast
obowigzek skierowania na nie pracownika, wyegzekwowania ich wykonania oraz,
co wynika z art. 229 § 6 k.p., obowigzek ich oplacenia. Powyzsze obowiazki pra-
codawcy naleza do grupy obowiazkdw prewencji bezposredniej o adresacie zin-
dywidualizowanym, ktérych wykonanie warunkuje dopuszczenie pracownika do
pracy'. Do ich realizacji stosuje si¢, poza kodeksem pracy, przepisy szczegdlne''.
Mocg ustawy z dnia 7 listopada 2014 r. o ulatwieniu wykonywania dzialalnosci
gospodarczej'** od 1 kwietnia 2015 r. zwolnienie z obowiazku badan wstepnych
obejmuje swoim zakresem osoby:

a) przyjmowane ponownie do pracy u tego samego pracodawcy na to samo sta-
nowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy w ciagu 30 dni
po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy z tym praco-
dawca (art. 229 § 1'pkt 1 k.p.)

128 T.Wyka, Prawna ochrona zdrowia pracownika, [w:] H. Lewandowski (red.), Polskie prawo...,
s. 81-82.

129 Ibidem,s. 73.

130 T. Wyka, Art. 229 k.p., pkt 3.4, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-
-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329321/490969 (dostep:
19.09.2017).

131 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznejz dnia 30 maja 1996 r. w sprawie prze-
prowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej
nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych w Ko-
deksie pracy, Dz.U. 22016 r. poz. 2067 - t.j.

132 Dz.U.z2014r. poz. 1662.
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b) przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciagu
30 dni po rozwigzaniu lub wygasnigciu poprzedniego stosunku pracy, jeze-
li przedstawig pracodawcy aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajace brak
przeciwwskazan do pracy w warunkach pracy opisanych w skierowaniu
na badania lekarskie, a pracodawca ten stwierdzi, ze warunki te odpowiadajg
warunkom wystepujacym na danym stanowisku pracy, z wylaczeniem oséb
przyjmowanych do wykonywania prac szczegdlnie niebezpiecznych (art. 229
§ 1'pkt 2 k.p.)

c) przyjmowane do pracy i pozostajace jednoczes$nie w stosunku pracy z innym
pracodawcg, jezeli przedstawia pracodawcy aktualne orzeczenie lekarskie
stwierdzajace brak przeciwwskazan do pracy w warunkach pracy opisanych
w skierowaniu na badania lekarskie, a pracodawca ten stwierdzi, ze warunki
te odpowiadajg warunkom wystepujacym na danym stanowisku pracy, z wyla-
czeniem 0sob przyjmowanych do wykonywania prac szczegdlnie niebezpiecz-
nych (art. 229 § 1?°k.p. w zw. z art. 229 § 1' pkt 2 k.p.).

W pozostatym zakresie ustawodawca wymaga poddania si¢ przez osoby przyj-
mowane do pracy wstepnym badaniom lekarskim. W zatrudnieniu tymczaso-
wym, w odniesieniu do wstepnych badan lekarskich, moze powsta¢ watpliwos¢
dotyczaca warunkow przeniesienia przez agencje pracy tymczasowej na praco-
dawce uzytkownika zobowiazania do ich przeprowadzenia. Wobec braku usta-
wowych ograniczen poglad o mozliwosci przekazania tego obowigzku wydaje
sie uzasadniony'. W takim przypadku nalezatoby jednak przyja¢ istnienie obo-
wigzku powiadomienia pracownika tymczasowego o przejeciu przez pracodawce
uzytkownika obowigzku agencji pracy tymczasowej w zakresie skierowania na
wstepne badania lekarskie. Brak stosownego powiadomienia skutkowalby nie-
wiedza pracownika tymczasowego o podmiocie, ktéry ma skierowa¢ na badania
wstepne i ktory ma te badania oplacic.

Redakgja art. 229 § 1 pkt 1 k.p. moze prowadzi¢ do wniosku, ze ma on zasto-
sowanie rowniez do pozapracowniczych podstaw zatrudnienia. Literalnie naka-
zuje on bowiem przeprowadzenie badan wstepnych wobec 0s6b przyjmowanych
do pracy. Nie ma jednak uzasadnienia dla zastosowania wykladni rozszerzajacej
wskazanego przepisu. W dalszej czesci postuguje si¢ on bowiem nomenklaturg
wlasciwg dla zatrudnienia pracowniczego. Ustawodawca celowo nie uzyt w sto-
sunku do osoby podlegajacej badaniom wstepnym okreslenia ,,pracownik”, bo-
wiem osoba ta nie zawsze jest juz pracownikiem. Poczynione w niniejszym roz-
dziale uwagi dotyczace etapu poprzedzajacego zatrudnienie pozwalaja zatem
przyjac, ze przyszly pracownik (kandydat) jest w pierwszej kolejnosci ,,0soba

133 A. Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowiqgzki agencji pracy tymczasowej i pracodawcy uzyt-
kownika wobec pracownika tymczasowego, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2005, nr 1,
S.25.
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ubiegajaca si¢ o zatrudnienie”’*!, nastepnie ,osoba przyjmowang do pracy”'®.
Nie jest uzasadnione przyjmowanie, ze kosztami badan wstepnych osoéb, z ktd-
rymi podmiot zatrudniajacy zawiera umowe cywilnoprawng, nalezy go obcigzy¢
z mocy prawa'* i ze badania takie w ogole sa konieczne. Dopuszczalne bedzie
natomiast umowne zobowigzanie osoby zatrudnianej do wykonania okreslonych
badan lekarskich w trosce o jej bezpieczenstwo. Powyzsze prowadzi do wniosku,
ze status prawny kandydatéw przyjmowanych do pracy w ramach pracowniczego
umownego zatrudnienia nietypowego jest w omawianym zakresie korzystniejszy
niz status kandydatéw przyjmowanych do pracy na podstawie umoéw prawa cy-
wilnego. Osoby przyjmowane do pracy w charakterze pracownikéw maja bowiem
ustawowo zapewnione prawo do skierowania i optacenia badan wstepnych przez
pracodawce. Dzieki temu ich zdrowie i zycie sg lepiej chronione. Takie rozroz-
nienie nie wydaje si¢ uzasadnione. W zwiazku z powyzszym racjonalne byloby
objecie, przynajmniej w ograniczonym zakresie, os6b przyjmowanych do pracy,
ktoéra ma by¢ §wiadczona w ramach zatrudnienia cywilnoprawnego, regulacjami
zobowiazujacymi do poddania sie wstepnym badaniom lekarskim.

Ochrona pracy, przejawiajaca sie koniecznoscig zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy, w tym dokonania przeszkolenia przed do-
puszczeniem do pracy, zostala uregulowana w ustawodawstwie migedzynarodo-
wym, europejskim oraz krajowym. Kilka aktéw prawnych dotyczy czynnosci
poprzedzajacych zatrudnienie i powstajacego na tym etapie obowigzku zazna-
jomienia osoby zatrudnianej z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i higie-
ny pracy. Pierwszym z nich jest nieratyfikowana przez Polske konwencja MOP
z 1981 r. nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pracownikéw i $rodowi-
ska pracy'”. Zgodnie z jej regulacjami (art. 5 lit. ¢) polityka krajowa powinna
dazy¢ do organizowania szkolen dla osdb, ktore dzialaja na rzecz osiagniecia
wlasciwego poziomu bezpieczenstwa i zdrowia. Z tak ogélnej regulacji konwen-
cji, ktora musi znajdowac zastosowanie w panstwach cztonkowskich o réznych
poziomach rozwoju cywilizacyjnego i gospodarczego'*, mozna wysnu¢ wnio-
sek o nacisku potozonym na przeszkalanie w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy. Szczeg6towa regulacje omawianego zagadnienia zawiera dyrektywa Rady
nr 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkow
w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy'*. Po-

134 Na gruncie regulacji zwigzanej z ochrong danych osobowych.

135 Na gruncie regulacji dotyczacej wstepnych badan lekarskich.

136 Przeciwnie: K. Zakrzewska-Szczepanska, Bhp zatrudnionych bez umowy o prace, ,,Stuzba
Pracownicza” 2006, nr 10, s. 36.

137 Konwencja z dnia 3 czerwca 1981 r. nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pracow-
nikdéw i srodowiska pracy; MOP, www.mop.pl/doc/html/konwencje/k155.html (dostep:
3.01.2017).

138 A.M. Swigtkowski, Europejskie prawo socjalne, Warszawa 1999, s. 266.

139 Dz.U.EWG.L 183 zdnia 29 czerwca 1989r., s. 1-8.
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mimo ze ma ona charakter ramowy, w art. 6 pkt 1 statuuje konkretny obowia-
zek pracodawcy m.in. w odniesieniu do przeprowadzania szkolen z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy. Konkretyzacje tego obowiazku na etapie przyj-
mowania pracownika do pracy zawiera natomiast art. 12 pkt 1 dyrektywy'*.
Uszczegotawiajac procedure przeprowadzania szkolen, dyrektywa obcigza ich
kosztami pracodawce. Ponadto konkretyzuje, Ze szkolenia takie powinny od-
bywac sie w czasie pracy.

Na gruncie krajowego porzadku prawnego normy ogdlne dotyczace ochrony
pracy zawarte sa w art. 24 Konstytucji. Prawo kazdego do bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy zapewnia art. 66 Konstytucji. Regulacje prawa pracy
ustanawiaja obowigzek przeszkolenia pracownika w zakresie przepisow oraz za-
sad bezpieczenstwa i higieny pracy mocg art. 237° k.p. Kazdy pracodawca jest
zobowigzany zapewni¢ kazdemu pracownikowi szkolenie z zakresu bezpieczen-
stwa i higieny pracy'*!. Rowniez w tym przypadku, podobnie jak w przypadku
wstepnych badan lekarskich, potwierdzajacych brak przeciwwskazan do wyko-
nywania pracy, oprocz kodeksu pracy zastosowanie znajdujg przepisy szczegol-
ne. Rozporzadzenie w sprawie szkolen w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy'*? wymienia dwa rodzaje szkolen — wstepne i okresowe. Obszarem badaw-
czym tej czesci pracy objete sa szkolenia wstepne.

Wypelnienie obowiazku odbycia przez pracownika szkolenia z zasad i prze-
piséw bezpieczenstwa i higieny pracy ma za zadanie uchroni¢ go oraz jego
wspotpracownikéw przed konsekwencjami nieznajomosci zasad i przepisow,
mogacej prowadzi¢ do wypadkéw przy pracy. Szkolenie wstepne ma charakter
powszechny i jest adresowane do wszystkich pracownikéw przed dopuszcze-
niem do pracy. Tylko wyjatkowo pracodawca moze odstagpi¢ od obowiazku za-
pewnienia pracownikowi szkolenia wstepnego - jesli pracownik podejmuje po-
nownie prace na tym samym stanowisku, ktére zajmowal u danego pracodawcy
bezposrednio przed nawigzaniem z nim kolejnej umowy o prace (art. 237° § 2
zd. 2 k.p.). Realizacja obowigzku pracodawcy zapewnienia pracownikom szko-
len z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy wymaga spelnienia okreslonych
powinnosci organizacyjnych, finansowych i formalnych. Naleza do nich:

» obowigzek zapewnienia odpowiednich warunkéw lokalowych i wyposa-
zenia dydaktycznego do odbycia szkolenia badz zlecenie przeprowadze-
nia szkolenia uprawnionej jednostce organizacyjnej (§ 5 rozporzadzenia
w sprawie szkolen w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy)

140 A.M. Swigtkowski, Europejskie prawo..., s. 289.

141 Dodatkowo kazdy pracodawca ma réwniez obowiazek odby¢ szkolenie z zakresu bez-
pieczeristwa i higieny pracy. Zob. T. Wyka, Art. 2373, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pra-
cy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/
587329334/490982 (dostep: 19.09.2017).

142 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia
w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy, Dz.U. Nr 180, poz. 1860 ze zm.
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« obowigzek zorganizowania szkolenia w czasie pracy i na koszt pracodawcy
(art. 237°§ 3 k.p.)

« obowigzek wystawienia pracownikowi odpowiedniego zaswiadczenia
o ukonczeniu szkolenia i wlaczenia go do akt osobowych (§ 16 rozporza-
dzenia w sprawie szkolen w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy).

Poprzez instytucje wstepnych szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy
ustawodawca chroni dobro najwyzszej warto$ci — zdrowie i zycie ludzkie. Zdrowie
i zycie wszystkich osob pracujacych w ramach umownego zatrudnienia nietypo-
wego nie s3 chronione jednakowo. Przepisy prawa pracy (kodeksu pracy i wska-
zanego rozporzadzenia) maja zastosowanie do wszystkich podstaw zatrudnienia
pracowniczego z pewnymi wyjatkami w obrebie pracy tymczasowej. Zgodnie bo-
wiem z art. 9 ust. 2a z.p.t. to pracodawca uzytkownik, nie agencja pracy tymcza-
sowej, zobowigzany jest do przeprowadzania szkolen z zakresu bezpieczenstwa
i higieny pracy. Samo skierowanie pracownika tymczasowego do pracy u praco-
dawcy uzytkownika nie zapewnia zatem o dopuszczeniu go do pracy. Dopiero
po spetnieniu okreslonych wymogéw, do ktdrych zalicza si¢ obowigzek odbycia
wstepnego szkolenia z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, pracownik tym-
Czasowy moze rozpoczac prace'®.

Obowigzek przeszkolenia 0s6b zatrudnianych w ramach stosunkéw cywilno-
prawnych nie zostal prawnie usankcjonowany'*. Wynika to z faktu innych zalozen
systemowych pracy wykonywanej w ramach wigzi wlasciwej prawu cywilnemu.
Brak organizacyjnego podporzadkowania oséb $wiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia cywilnoprawnego nie wymaga bowiem koniecznosci
prawnego sankcjonowania wstepnego szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy. Osoby $wiadczace prace niepodporzadkowang samodzielnie decy-
duja o sposobie realizacji umowy. Tym samym ich status prawny jest odmien-
ny od typowego w zakresie wstepnego przeszkolenia z bezpieczenstwa i higieny
pracy. Wydaje sie jednak, ze korzystne bytoby uregulowanie obowigzku odbycia
wstepnego przeszkolenia w zakresie bhp réwniez w odniesieniu do zatrudnienia
cywilnoprawnego. Zycie i zdrowie wszystkich 0sob $wiadczacych prace powinny
by¢ chronione tak samo, bez wzgledu na wystepujacy w procesie realizacji umowy
stopien zaleznosci od podmiotu zatrudniajacego.

W sposob szczegolny uregulowane zostaly dodatkowe warunki, jakie musza zo-
sta¢ spelnione przed rozpoczeciem przez pracownika wykonywania pracy w formie
organizacyjnej telepracy. Zgodnie z art. 67'* § 4 k.p. pierwsza kontrole w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy wykonywanej przez telepracownika w jego domu

143 M. Paluszkiewicz, Tres¢ stosunku prawnego miedzy agencjg pracy tymczasowej a pracodaw-
cq uzytkownikiem, [w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe w polskim prawie pracy,
https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369234447/19 (do-
step: 19.09.2017).

144 A. Kolasa, Zdaniem Paristwowej Inspekcji Pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1999,
nr3,s. 45.
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pracodawca przeprowadza, na wniosek pracownika, przed rozpoczeciem wykony-
wania pracy. Konsekwencja braku wniosku telepracownika o przeprowadzenie ta-
kiej kontroli jest brak mozliwosci podjecia przez niego pracy. Pracodawca nie moze
bowiem dopusci¢ telepracownika do pracy przed skontrolowaniem warunkéw
bhp w miejscu jej wykonywania'*. Wydaje sie, ze taka konstrukeja jest dyskusyjna.
Racjonalne byloby uksztaltowanie omawianej kontroli zgodnie z art. 67** § 1 k.p.
— kontrola bylaby przeprowadzana nie na wniosek, a za zgoda pracownika'*.
Kolejnym omawianym w tej czedci pracy warunkiem dopuszczenia do pracy,
wplywajacym na status prawny osob swiadczacych prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego, jest obowigzek dostarczenia im $rodkéw ochrony in-
dywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego badz innego rodzaju przedmiotéw
o zblizonym charakterze'”. W odniesieniu do zatrudnienia pracowniczego od-
powiednie regulacje w przedmiocie dostarczania pracownikom $rodkéw ochro-
ny indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego zawiera rozdziat 9 dziatu 10
kodeksu pracy. Regulacja ta nie réznicuje statusu prawnego osob zatrudnionych
zaleznie od podstawy umownego zatrudnienia nietypowego. Przepisy tego roz-
dzialu majg charakter imperatywny, nakazujac pracodawcy dostarczenie $rod-
kéw ochrony indywidualnej (art. 237¢§ 1 k.p.) oraz odziezy i obuwia roboczego
(art.2377§ 1 k.p.), informowanie o sposobach postugiwania si¢ sSrodkami ochrony
indywidualnej (art. 237§ 1 k.p. in fine), dopuszczenie do pracy jedynie takiego
pracownika, ktéry posiada wymagane $rodki ochrony indywidualnej oraz odziez
i obuwie robocze (art. 237°$ 1 k.p.), zapewnienie, aby powyzsze przedmioty po-
siadaly odpowiednie wlasciwosci (ochronne i uzytkowe) oraz zapewnienie ich
prania, konserwacji, naprawy, odpylania i odkazania (art. 237°§ 2 k.p.). Wresz-
cie pracodawca zobowigzany jest do stosowania okreslonych procedur wzgle-
dem $rodkéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, ktére
ulegty skazeniu srodkami chemicznymi, promieniotwoérczymi albo materiatami
biologicznie zakaznymi (art. 237'°§ 1 k.p.). Prawne usankcjonowanie powyz-
szych obowigzkéw wynika z dbatosci o zdrowie i zycie pracownikéw. W tym za-
kresie status prawny wszystkich oséb swiadczacych prace w ramach umownego
pracowniczego zatrudnienia nietypowego jest taki sam — wobec wszystkich tych

145 Przeciwnie: A. Sobczyk, Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009, s. 200.

146 M. Latos-Mitkowska, Art. 67 [w:] M. Derlacz-Wawrowska, M. Latos-Mitkowska, Kodeks
pracy. Komentarz w perspektywie europejskiej i miedzynarodowej, https://sip-1lex-1pl-
-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587713118/510558 (dostep: 19.09.2017).
Stanowisko o braku warunkowania mozliwosci rozpoczecia $wiadczenia pracy przez te-
lepracownika od przeprowadzenia pierwszej kontroli prezentuje A. Sobczyk. Zob. A. Sob-
czyk, Art. 67*, [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, s. 352.

147 Zazwyczaj obowigzek ten aktualizuje sie z chwila rozpoczynania swiadczenia pracy, choc
konieczno$¢ dostarczenia Srodkéw ochrony indywidualnej, odziezy i obuwia roboczego
badz innych, zblizonych w przeznaczeniu przedmiotéw, moze powstac takze w trakcie re-
alizacji umowy, ktdrej przedmiotem jest zatrudnienie nietypowe.
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podmiotéw pracodawcy maja takie same obowiazki. Wyjatkiem jest status praw-
ny pracownikéw tymczasowych. Zgodnie z art. 9 ust. 2a z.p.t. to pracodawca
uzytkownik, a nie agencja pracy tymczasowej, dostarcza pracownikowi tymcza-
sowemu $rodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze. Przeniesie-
nie na pracodawce uzytkownika obowiagzku zarezerwowanego w kodeksie pracy
dla pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. wynika z faktu, ze praca tymczasowa
$wiadczona jest z wykorzystaniem §rodkow i maszyn, ktérych dysponentem jest
wlasnie pracodawca uzytkownik. To on ma zatem najszersza wiedze w zakresie
ich obstugi i niezbednych ku temu przedmiotéw. Rowniez on zarzadza procesem
pracy i konkretyzuje sposob jej wykonywania, ktéry moze wigza¢ sie z koniecz-
noscig wykorzystania srodkéw ochrony indywidualnej, odziezy badz obuwia ro-
boczego.

Regulacje prawne nietypowego umownego zatrudnienia cywilnoprawnego nie
ustanawiaja koniecznosci zapewniania osobom zatrudnionym przez podmiot za-
trudniajacy przedmiotéw o przeznaczeniu tozsamym badz zblizonym do srodkow
ochrony indywidualnej, odziezy badz obuwia roboczego. Regulacja pracy naklad-
czej stanowi, ze wobec braku odmiennych postanowien praca ta wykonywana jest
przy uzyciu surowcow, materiatéw, narzedzi, maszyn i urzadzen zapewnianych
przez naktadce (§ 11 ust. 1 rozp. pr. naklad.). Jednakze ustawodawca nie nalo-
zyt na nakladce obowiazkéw o zblizonym chocby charakterze do oméwionych
obowigzkow cigzacych na pracodawcy. W zwigzku z powyzszym wszystkie osoby
$wiadczace prace w oparciu o cywilnoprawne podstawy zatrudnienia umownego
s3 zobligowane do samodzielnego organizowania swojej pracy poprzez zapewnie-
nie przedmiotéw o przeznaczeniu tozsamym badz zblizonym do $rodkéw ochro-
ny indywidualnej, odziezy badz obuwia roboczego. Wynika to z odrgbnosci sys-
temowej zatrudnienia cywilnoprawnego, ktore zaklada samodzielno$¢ nie tylko
w zakresie sposobu wykonywania pracy, ale rébwniez organizowania procesu jej
$wiadczenia.

Dodatkowe warunki, jakie musza zosta¢ spetnione przed rozpoczeciem $wiad-
czenia pracy, zwigzane s3 z koniecznoscig zapewnienia osobom zatrudnionym
przedmiotéw niezbednych do jej wykonywania. Ustawowo szczegélne obowiazki
w tym zakresie spoczywaja, wobec braku odmiennej umowy, na podmiotach za-
trudniajacych w ramach formy organizacyjnej telepracy i pracy naktadczej. Prze-
pis art. 67" k.p. naktada na pracodawce obowigzek:

a) dostarczenia telepracownikowi sprzetu niezbednego do wykonywania pracy
w formie telepracy, spetniajagcego wymagania okreslone w rozdziale IV dzia-
tu 10 kodeksu pracy

b) ubezpieczenia sprzetu

c) pokrycia kosztow zwigzanych z instalacja, serwisem, eksploatacja i konserwa-
Cja sprzetu

d) zapewnienia telepracownikowi pomocy technicznej i niezbednego szkolenia
w zakresie obstugi sprzetu.
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Dyskusyjne w tym zakresie jest, czy pracodawca powinien powyzsze obowiazki
ograniczy¢ do sprzetu rozumianego jako sprzet komputerowy (komputer, dru-
karka, Iacze internetowe itp.), czy tez zobowiazany jest do dostarczenia i doko-
nywania dalszych czynnosci wzgledem wyposazenia (biurka, krzesta itp.). Mo-
nika Latos-Milkowska prezentuje, bez szczegdétowego uzasadnienia, stanowisko
o ograniczeniu obowigzkéw do sprzetu komputerowego'. Z kolei Arkadiusz
Sobczyk argumentuje, ze konieczno$¢ zapewnienia telepracownikowi réwniez
wyposazenia wynika chocby z obowigzku zapewnienia pracownikom pracujacym
przy monitorach ekranowych odpowiednich warunkéw pracy'. Drugie z zapre-
zentowanych stanowisk wydaje sie uzasadnione. Przed okresleniem warunkow
$wiadczenia pracy w formie organizacyjnej telepracy pracodawca moze ustali¢
z pracownikiem stan posiadanego przez niego wyposazenia, uzyskujac w ten spo-
sOb informacje o koniecznosci jego uzupelnienia. W zwigzku z powyzszym wo-
bec braku odmiennej umowy telepracownik powinien mie¢ zapewniony zaréwno
sprzet, jak i wyposazenie niezbedne do swiadczenia pracy, ktore w warunkach
typowych pracodawca zapewnialby w zakladzie pracy.

Naktadca, wobec braku odmiennych postanowienn umownych, dostarcza wy-
konawcy surdéwce, materialy lub inne przedmioty oraz narze¢dzia, maszyny i urza-
dzenia niezbedne do wykonania pracy nakladczej. Ma on réwniez obowigzek
utrzymania ich w nalezytym stanie. Jedynie biezaca konserwacja jest obowiaz-
kiem wykonawcy (§ 11 ust. 1 rozp. pr. naktad.). Powyzszy warunek sankcjonuje
§ 11 ust. 2 rozp. pr. naklad., zgodnie z ktdrym, jesli nakladca nie wykona swoich
obowigzkow, co uniemozliwi wykonawcy wykonanie miesi¢cznej ilosci pracy,
otrzyma ona wynagrodzenie obliczane jak za urlop wypoczynkowy, nie nizsze
niz wynagrodzenie najnizsze. Uzasadnieniem istnienia takiej regulacji jest wy-
nikajacy z istoty pracy nakladczej jej przedmiot w postaci wykonywania umowy
z uzyciem materialdw stanowigcych wlasnos$¢ nakladcy (montaz, naprawa itp.).
Dlatego tez jedynie w razie umownego zastrzezenia nakladca zwolniony jest ze
wskazanych obowigzkow.

Status prawny oso6b majacych $wiadczy¢ prace w ramach umownego zatrud-
nienia nietypowego zwigzany z warunkami dopuszczenia do pracy jest wewnetrz-
nie zréznicowany. Omoéwione réznice wynikaja z zalozen systemowych poszcze-
golnych rodzajéw umownego zatrudnienia nietypowego. Obarczenie pracodawcy
uzytkownika obowigzkami przeprowadzenia szkolenia wstepnego z zakresu bhp
oraz dostarczenia $rodkéw ochrony indywidualnej, odziezy i obuwia roboczego
wynika ze szczegoélnego, trojstronnego charakteru zatrudnienia tymczasowego,
w ktérym organizatorem procesu pracy jest wlasnie pracodawca uzytkownik.

148 M. Latos-Mitkowska, Art. 67, [w:] M. Derlacz-Wawrowska, M. Latos-Mitkowska, op. cit.

149 Zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Pracy Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r.
w sprawie bezpieczenistwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe, Dz.U. Nr 148, poz. 973. A. Sobczyk, Art. 67, pkt 3, [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks
pracy..., s. 343.
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Z kolei organizacyjna samodzielno$¢ $wiadczenia pracy w ramach zatrudnienia
cywilnoprawnego wylacza konieczno$¢ regulowania w sposéb réwny pracowni-
czemu statusu prawnego osob zatrudnionych w zakresie srodkéw ochrony zdro-
wia prewencji bezpos$redniej, stosowanych na etapie dopuszczania do pracy. Jesli
chodzi o koniecznos¢ wykonania wstepnych badan lekarskich oraz wstepnego
przeszkolenia w zakresie bhp, racjonalne wydaje si¢ jednak postulowanie objecia
regulacjami, chocby o zblizonym charakterze, oséb podejmujacych zatrudnienie
cywilnoprawne. Dzigki temu chronione bylyby, bez wzgledu na rodzaj zatrudnie-
nia, dobra o nadrzednej wartosci — zdrowie i zycie.

2.3.4. Ochrona kandydatow do pracy przed dyskryminacja

Centralne umiejscowienie w aktualnym dyskursie nad prawem pracy'*’ oraz w re-
gulacjach prawa pracy’! zagadnien zwigzanych z réwnym traktowaniem i niedy-
skryminacja pracownikow znajdzie odzwierciedlenie w analizie skutkéw wybo-
ru zatrudnienia z perspektywy sytuacji prawnej oséb zatrudnionych w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego. Zasada réwnego traktowania oraz zakaz
dyskryminacji dotycza zaréwno etapu poprzedzajacego umowne zatrudnienie
nietypowe, jak i etapu jego trwania. Dlatego w celu unikniecia powtdrzen uzasad-
nione jest kompleksowe omoéwienie powyzszych zagadnien, dotyczace zaréwno
fazy nawiazywania, jak i trwania stosunku zatrudnienia. Tego rodzaju ujecie zdaje
sie gwarantowa¢ klarownos¢ rozwazan. Prowadzona analiza pozwoli oceni¢, na
ile i z jakich przyczyn status prawny oséb $wiadczacych prace w ramach umow-
nego zatrudnienia nietypowego jest zréznicowany w zakresie ochrony przed dys-
kryminacja.

Aktami prawnymi regulujacymi materi¢ zwigzang z ochrong przed dyskry-
minacja w zatrudnieniu na gruncie prawodawstwa Miedzynarodowej Orga-
nizacji Pracy s3 m.in.: konwencja z 1951 r. nr 100, dotyczaca jednakowego wy-
nagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci'>
oraz konwencja z 1958 r. nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zatrudnieniu oraz
wykonywaniu zawodu'’. Dodatkowo, nieratyfikowana przez Polske konwencja
z 1994 r. nr 175, dotyczaca pracy w niepelnym wymiarze czasu'**, gwarantuje
osobom pracujacym w niepelnym czasie pracy objecie zakazem dyskryminacji
w stopniu réwnym wzgledem pracownikéw pelnoetatowych. Ustawodawstwo

150 Problem ten byt sygnalizowany réwniez w starszej literaturze. Por.: W. Sanetra, Zasada réw-
nego traktowania pracownikéw w kodeksie pracy, ,Panstwo i Prawo” 1977, nr 9, passim.

151 M.J. Zielinski, Zasada réwnego traktowania a zakaz dyskryminacji w prawie pracy, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2013, nr 8, s. 25.

152 Dz.U.z1955r., Nr 38, poz. 238.

153 Dz.U.z1961r., Nr42, poz.218.

154 MOP, www.mop.pl/doc/html/konwencje/k175.html (dostep: 3.01.2017).
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Unii Europejskiej obfituje w przepisy traktujace o nakazie réwnego traktowania
oraz zakazie dyskryminacji. Sposréd licznych aktéw prawnych mozna wymienic¢
Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, dyrektywe Rady nr 75/117/EWG
z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw panstw cztonkowskich
dotyczacych stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet',
dyrektywe Rady nr 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostgpu do za-
trudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy™, dyrektywe
Rady nr 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade
réwnego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne'”’
czy dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2006/54/WE z dnia 5 lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy'*®.

Rozwazajac omawiane zagadnienie z perspektywy prawa krajowego w pierw-
szej kolejnosci nalezy zwroci¢ uwage na regulacje Konstytucji. Przepis art. 32
Konstytucji zapewnia obywatelom réwnos$¢ wobec prawa oraz réwne trakto-
wanie przez wladze publiczne. Ustep 2 powyzszego przepisu gwarantuje zakaz
dyskryminacji w zyciu politycznym, spotecznym i gospodarczym. Kolejny prze-
pis — art. 33 ust. 2 odwoluje si¢ m.in. do réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w zakresie zatrudnienia i awanséw, wynagrodzenia za pracg, zabezpieczenia
spolecznego oraz zajmowania stanowisk. Wskazana regulacja moze wydawac si¢
niekompletna, bowiem jako kryterium dyskryminacyjne wskazuje jedynie plec.
Jednak nalezy mie¢ na uwadze, ze Konstytucja nie wyklucza mozliwosci rozsze-
rzenia zakazanych kryteriéw dyskryminacyjnych, a wskazuje jedynie pewne mi-
nimum regulacyjne. Przepisy konstytucyjne (zwlaszcza art. 33 ust. 2) moga miec
zastosowanie zaréwno do etapu poprzedzajacego zatrudnienie, jak i do etapu jego
trwania. Rozstrzygniecia wymaga jedynie kwestia obszaru uregulowanego anty-
dyskryminacyjnymi przepisami Konstytucji. Z pewnoscig dotycza one stosunkow
zatrudnienia powstajacych w rezimie prawa pracy. Watpliwosci moze natomiast
budzi¢, czy regulacja ta powinna znajdowa¢ zastosowanie do zatrudnienia cywil-
noprawnego. Ustawodawca postuguje si¢ w Konstytucji pojeciem ,,zatrudnienie”,
a nie ,,zatrudnienie pracownicze” czy ,,stosunek pracy”. Pojecia konstytucyjne nie
moga by¢ definiowane przez przepisy aktéw prawnych nizszego rzedu. Dlatego
tez znaczenia uzytego w art. 33 ust. 2 Konstytucji pojecia ,,zatrudnienie” poszuki-
wa¢ nalezy na gruncie samej Konstytucji, a nie ustawodawstwa zwyklego. W art.
33 ust. 2 pojecie zatrudnienia zostalo polaczone z pojeciem awansoéw. Z kolei

155 Dz.U.EWG.L 45 z dnia 19 lutego 1975 r., s. 19-20. Dyrektywa obowigzywata do 14 sierpnia
2009r.

156 Dz.U.EWG.L 39 z dnia 14 lutego 1976 r., s. 40-42. Dyrektywa obowigzywata do 14 sierpnia
2009r.

157 Dz.U.WE.L 180 z dnia 19 lipca 2000r., s. 22-26.

158 Dz.U.WE.L 204 z dnia 26 lipca 2006 ., s. 23-36.
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pojecie awansu jest zwigzane z zatrudnieniem prawnopracowniczym. Awanso-
wanie pracownikow, jako uznanie ich zastug, jest typowe w zhierarchizowanej,
wewnetrznie rozbudowanej strukturze wlasciwej prawu pracy. Skoro zatem usta-
wodawca konstytucyjny taczy w art. 33 ust. 2 pojecie zatrudnienia z wlasciwym
prawu pracy pojeciem awansow, przepis ten obejmuje swoim zakresem zatrudnie-
nie pracownicze. Nie obejmuje natomiast zatrudnienia cywilnoprawnego. Norma
art. 33 ust. 2 Konstytucji ustanawia nakaz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w zakresie zatrudnienia pracowniczego'”. Taki wniosek nie wytacza mozliwosci
wprowadzenia regulacji antydyskryminacyjnych, obejmujacych swoim zasiegiem
zatrudnienie cywilnoprawne, jednak nie statuuje takiego obowigzku.
Konkretyzacje norm konstytucyjnych zawiera regulacja kodeksu pracy'®. Po-
trzeba wprowadzenia odpowiednich regulacji w tym zakresie zwigzana byla z do-
stosowywaniem prawa polskiego do norm Unii Europejskiej'®’. Do podstawo-
wych zasad prawa pracy kodeks pracy zalicza zasadg réwnosci pracownikow
(art. 11* k.p.) oraz zasade¢ zakazu dyskryminacji (art. 11°k.p.). Wspdlnie regulacje
te mozna okresli¢ jako ochrong przed dyskryminacja'®. Juz na tym etapie rozwa-
zan warto wskaza¢, ze w przepisie art. 11°k.p. ustawodawca zakazal dyskryminacji
ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Zatem zaréwno podstawa prawna $wiadczenia
pracy, jak i organizacyjna struktura zatrudnienia pracowniczego nie moga stanowic
dyskryminujacego zréznicowania pracownikow. Dodatkowo uszczegotowienie za-
sad niedyskryminacji i rownego traktowania znajduje sie¢ w rozdziale IIa kodeksu
pracy, zatytulowanym Rowne traktowanie w zatrudnieniu. Pomimo ze rozdzial ten
dotyczy zatrudnienia w ogolnosci, nie ma podstaw do stosowania wyktadni rozsze-
rzajacej, umozliwiajacej objecie przepisami kodeksu pracy (ktérego zakres przed-
miotowo-podmiotowy obejmuje prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcow
- art. 1 k.p.) zatrudnienia niepracowniczego'®, w tym zatrudnienia cywilnopraw-
nego. Regulacja kodeksu pracy odnoszaca si¢ do réwnego traktowania i niedyskry-
minacji wydaje si¢ by¢ kompleksowa. Zgodnie z art. 18* k.p. nakaz réwnego trak-

159 Przeciwnie: B. Banaszak, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa 2009,
s.33. Autor uwaza, ze regulacja art. 33 ust. 2 Konstytucji obejmuje swoim zakresem réwniez
osoby zatrudnione w rezimie prawa cywilnego.

160 A. Sobczyk, Prawo pracy w Swietle konstytucji RP, t. 2: Wybrane problemy i instytucje prawa
pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013, s. 105.

161 Celem niniejszego opracowania nie jest szczegbtowe omoéwienie ustawodawstwa Unii Eu-
ropejskiej, dlatego kwestia ta, ze wzgledu na swoja ztozono$¢, zostanie jedynie zasygnali-
zowania.

162 Rozwazanie dotyczace rozdzielnosci badz zbieznosci regulacji dotyczacych zakazu dyskry-
minacji i nakazu réwnego traktowania przedstawia Z. Géral, O kodeksowym..., s. 155-156.

163 W. Szubert twierdzit, ze kodeks pracy nie obejmuje swoim zakresem podmiotowym zatrud-
nienia charakteryzowanego obecnie jako cywilnoprawne, zawierajac w art. 303 delegacje
do objecia stosowaniem prawa pracy okreslonych grup podmiotéw. W. Szubert, Zakres
podmiotowy i przedmiotowy kodeksu pracy, ,,Pafistwo i Prawo” 1974, nr 8-9,s. 11-12.
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towania dotyczy juz etapu nawigzywania stosunku pracy. W dalszej czesci przepis
rozszerza nakaz rownego traktowania na rozwigzanie oraz trwanie stosunku pracy,
wskazujac plaszczyzny ochrony oraz kryteria dyskryminacyjne. Kolejne przepisy
(art. 18® § 1 k.p.) uszczegdlawiajg omawiane zagadnienie oraz pozwalajg wlasciwie
sklasyfikowa¢ niepozadane w sferze stosunkéw pracy zachowania. Kodeks pracy
ustanawia rowniez sankcje za naruszenie zasady réwnego traktowania (art. 18*)
oraz wskazuje, jakie okoliczno$ci wylaczaja mozliwo$¢ stwierdzenia, ze do narusze-
nia doszlo (art. 18§ 1 in fine, § 2-4 k.p.).

Przepisy kodeksu pracy dotyczace niedyskryminacji i réwnego traktowania znaj-
duja zastosowanie do wszystkich stosunkéw pracy. Obejmujg zatem réwniez wszyst-
kie stosunki nietypowego umownego zatrudnienia pracowniczego. Dodatkowo
art. 677§ 1 k.p. jest uzupelnieniem tej materii, zakazujac mniej korzystnego trak-
towania telepracownika wzgledem pracownikéw wykonujacych podobna lub taka
samg prace poza telepraca. Norma ta dotyczy nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolen. Uzasadnio-
ne jest uzycie przez ustawodawce terminu ,,mniej korzystne traktowanie” w miejsce
pojecia ,,rowne traktowanie”. Ze wzgledu na specyfike telepracy telepracownik nie
moze by¢ traktowany tak samo (réwno) jak pracownik wykonujacy prace w trady-
cyjny sposob. Wykonywanie pracy w formie organizacyjnej telepracy jest elementem
istotnym, dopuszczajacym czg$ciowe réznicowanie sytuacji prawnej telepracownika
wzgledem pracownika typowego'*. Jednak fakt wykonywania pracy w nietypowej
formie organizacyjnej nie moze by¢ wyznacznikiem gorszej sytuacji pracownika.
Dlatego tez wskazana regulacja nie stanowi ustawowego superfluum. Postrzegac
nalezy ja jako uszczegétowienie regulacji wymuszone odrgbnosciami zwigzanymi
z zatrudnieniem w formie telepracy. W pelni uzasadnione jest chronienie przed dys-
kryminacja i nieréwnym traktowaniem wszystkich pracownikéw. W odniesieniu
do telepracy zakaz dyskryminacji i nakaz réwnego traktowania odnosi¢ nalezy do
poréwnywania sytuacji dwdch telepracownikéw oraz telepracownika i pracownika
zwyklego. Natomiast zakaz mniej korzystnego traktowania odnosi si¢ wyltacznie do
sytuacji zestawienia warunkow zatrudnienia pracownika i telepracownika.

Odmienng materie reguluje art. 67" § 2 k.p. Wskazana norma zakazuje dyskry-
minacji na dwdch plaszczyznach. Pierwsza z nich jest zakaz dyskryminacji, ktdrej
podstawa byloby podjecie pracy w formie organizacyjnej telepracy. Druga stano-
wi sytuacja okreslajaca jako kryterium dyskryminacyjne odmowe podjecia pracy
w formie telepracy. Zakres podmiotowy pierwszego z przedstawionych kryteriow
dyskryminacyjnych dotyczy pracownikéw, ktérzy byli zatrudnieni w warunkach
typowych, a nastepnie podjeli prace w formie organizacyjnej telepracy. Drugi
z przypadkow dotyczy pracownikow zatrudnionych w warunkach typowych, kté-
rzy odmawiajg podjecia pracy w formie organizacyjnej telepracy'®.

164 A. Sobczyk, Telepraca w prawie..., s. 129-130.
165 A. Sobczyk, Art. 675, pkt 6, [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy..., s. 354.
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Réwniez regulacja dotyczaca pracy tymczasowej zawiera uszczegdlowie-
nie przepiséw dotyczacych ochrony przed dyskryminacja. Jej tres¢ oparta jest
o standardy wynikajace z art. 5 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
nr 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej. An-
tydyskryminacyjne regulacje dotyczace pracy tymczasowej znajduja sie¢ w usta-
wie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz w ustawie o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych. Pierwszy z wymienionych aktéw prawnych
w art. 19¢ zakazuje wszystkim agencjom zatrudnienia, nie tylko agencjom pracy
tymczasowej, dyskryminacji wobec osob, dla ktérych poszukuja one zatrudnie-
nia lub innej pracy zarobkowej. W procesie tym agencje zatrudnienia nie moga
kierowa¢ si¢ takimi kryteriami jak ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasa, religia,
pochodzenie etniczne, narodowo$¢, orientacja seksualna, przekonania polityczne
i wyznanie oraz przynalezno$¢ zwigzkowa.

Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych w art. 15 ust. 1 odno-
si sie do poréwnywania sytuacji pracownika zatrudnionego przez pracodaw-
ce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku oraz pracownika
tymczasowego (analogicznie regulacja art. 67§ 1 k.p. dotyczy relacji pracow-
nik-telepracownik). Wskazany przepis zakazuje w okresie wykonywania pra-
cy tymczasowej mniej korzystnego traktowania pracownika tymczasowego niz
pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika na takim samym
lub podobnym stanowisku na okreslonych plaszczyznach. Plaszczyznami tymi
sa warunki pracy i inne warunki zatrudnienia. Punktem odniesienia dla poréw-
nywania warunkow pracy i innych warunkéw zatrudnienia jest sytuacja praw-
na pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika na takim samym
lub podobnym stanowisku. Przepis art. 15 ust. 1 z.p.t. nie odnosi si¢ do zakazu
dyskryminacji, a do zakazu mniej korzystnego traktowania, ktére moze mie¢
miejsce jedynie w przypadku poréwnywalnych, ale nie jednakowych sytuacji
faktycznych ($wiadczenie pracy na tym samym badz podobnym stanowisku).
Warunki organizacyjne pracy $§wiadczonej w ramach zatrudnienia tymczaso-
wego narzucaja pewne odmiennosci, ktére jednak nie moga cechowac si¢ mniej
korzystnym traktowaniem pracownika tymczasowego. W obrebie zatrudnienia
tymczasowego dzialania dyskryminacyjne moga mie¢ miejsce rowniez w przy-
padku pracownika tymczasowego, ktorego potraktowano w sposob dyskrymi-
nujacy wzgledem pracownika regularnego, niepracujacego na takim samym lub
podobnym stanowisku'*. W takim przypadku stosowane sg przepisy ogélne do-
tyczace dyskryminacji w zatrudnieniu, uregulowane w kodeksie pracy. Przepisy
kodeksu pracy znajda zastosowanie rowniez w przypadku dyskryminujacego
traktowania pracownika tymczasowego wzgledem pracownika zatrudnionego
przez pracodawce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku na

166 D. Dorre-Nowak, Zatrudnienie tymczasowe a regulacje dyskryminacyjne, pkt 2, [w:] A. Sob-
czyk (red.), Z problematyki...
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innych plaszczyznach niz warunki pracy i inne warunki zatrudnienia, wskazane
jako kryteria dyskryminacyjne w art. 15 ust. 1 z.p.t.

Nie wydaje si¢ uzasadnione wyltaczenie kryterium dostepu do szkolen jako
kryterium umozliwiajacego mniej korzystne traktowanie pracownika tymczaso-
wego wzgledem pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika na
takim samym lub podobnym stanowisku, w sytuacji gdy pracownik tymczasowy
wykonuje prace na rzecz pracodawcy uzytkownika krécej niz 6 tygodni (art. 15
ust. 2 z.p.t.). Dyspozycja art. 15 ust. 2 z.p.t. nie bedzie mogla zosta¢ zastosowana,
jezeli pracodawca uzytkownik w ogdle nie zatrudnia swoich pracownikéw badz
nie zatrudnia swoich pracownikéw na takim samym lub podobnym stanowisku
jak stanowisko pracownika tymczasowego. Omawiana regulacja miata zapewne
wyeliminowac¢ konieczno$¢ doszkalania przez pracodawcéw uzytkownikow pra-
cownikow tymczasowych pracujacych na ich rzecz przez bardzo krétkie okresy.
Jednak, skoro celem pracy tymczasowej jest m.in. utatwienie znalezienia zatrud-
nienia stalego, ustawodawca powinien potozy¢ szczegdlny nacisk na dostep do
szkolen pracownikéw tymczasowych'®”. Biorgc dodatkowo pod uwage fakt, ze
kodeks pracy nie dopuszcza przyjecia jako kryterium dyskryminacyjnego za-
trudnienia na czas okreslony'®, brak jest uzasadnienia dla istnienia takiej regu-
lacji. W omawianym przypadku nalezy stosowac jako lex specialis'® ustawe o za-
trudnianiu pracownikéw tymczasowych. Nie wydaje si¢ jednak, aby wspolgrata
ona z systemowymi zaloZeniami zatrudnienia tymczasowego m.in. jako formy
przeciwdzialajacej bezrobociu. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych jest zjawi-
skiem pozadanym, oddzialujagcym pozytywnie na stan gospodarki zaréwno na
poziomie jednostki, jak i na poziomie globalnym'”. Dlatego tez ustawodawca
winien tworzy¢ regulacje sprzyjajace podnoszeniu kwalifikacji przez pracowni-
kéw tymczasowych.

Waznymi aspektami regulacji antydyskryminacyjnych w obszarze pracy tym-
czasowej s3 zagadnienia zwigzane z okresleniem podmiotu odpowiedzialnego za
naruszenie zakazu dyskryminacji oraz z wysokoscig odszkodowania. Zgodnie
z art. 16 z.p.t. odpowiedzialnos¢ przed pracownikiem tymczasowym za dzialania

167 Juz w starszej literaturze wskazywano na istotne znaczenie, jakie ma doszkalanie. Zob.
K. Opolski, Spoteczno-ekonomiczne aspekty doksztatcania i doskonalenia zawodowego,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1981, nr 5-6, passim.

168 D. Dorre-Nowak, op. cit., pkt 4.

169 Stanowisko o takiej relacji lex generalis-lex specialis wskazanych aktéw prawnych (kodeksu
pracy i ustawy o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych) prezentuje W. Sanetra, Praca
tymczasowa - zatrudnienie czy posrednictwo pracy, [w:] Z. Géral (red.), Z zagadnien wspot-
czesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa
2009, s. 329.

170 M. Skapski, Funkcje prawnej regulacji podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw
z zakres ich realizacji w Polsce, [w:] L. Florek, k. Pisarczyk (red.), Wspétczesne problemy pra-
wa pracy i ubezpieczer spotecznych. XVIIl Zjazd Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpie-
czen Spotecznych, Warszawa 2011, s. 249.
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dyskryminacyjne pracodawcy uzytkownika ponosi agencja pracy tymczasowej,
z prawem restytucji do pracodawcy uzytkownika. Nie znaczy to, ze sama agencja
pracy tymczasowej, jako pracodawca, nie moze naruszy¢ przepiséw antydyskry-
minacyjnych'”!. Podmiotem dopuszczajacym sie dyskryminacji pracownika tym-
czasowego moze by¢ pracodawca uzytkownik badz agencja pracy tymczasowe;.
Jednak pracownik tymczasowy dochodzi odszkodowania zawsze od swojego pra-
codawcy, czyli agencji pracy tymczasowej. W kwestii wysokosci odszkodowania
art. 16 z.p.t. odsyla do regulacji kodeksu pracy.

W dniu 14 lipca 2010 r. pelnomocnikowi Rzeczpospolitej Polskiej w poste-
powaniu przed organami sadowymi Unii Europejskiej i Trybunatem EFTA do-
reczono skarge przeciwko Rzeczypospolitej Polskiej'’?, ztozong przez Komisje
Europejska do Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwo$ci, w ktérej Komisja
Europejska zarzucita Polsce m.in. niepelne i nieprawidtowe wdrozenie dyrek-
tywy Rady nr 2000/43/WE. W zwiazku z powyzszym zaistniala konieczno$¢
niezwlocznego uregulowania kwestii ochrony przed dyskryminacja oséb zwia-
zanych wiezig cywilnoprawng. Komisja Europejska w skardze podniosla, ze
przepisy dotychczas ustanowione $wiadczg o istnieniu srodkéw nakazujacych
réwne traktowanie jedynie w odniesieniu do pracownikéw oraz stosunku pra-
cy, tym samym nie obejmujg swoim dzialaniem zatrudnienia cywilnoprawnego.
Komisja Europejska przedstawila Polsce réwniez zarzuty formalne dotyczace
niewlasciwego lub niepelnego wdrozenia dyrektyw Rady Unii Europejskiej
nr 2000/43/WE, 2000/78/WE'”, 2004/113/WE'"* oraz dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady nr 2006/54/WE. W wyniku prac legislacyjnych uchwa-
lono ustawe o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania'””. Obejmuje ona swoim zakresem wdrozenie dyrektyw
Rady nr 86/613/EWG', 2000/43/WE, 2000/78/WE, 2004/113/WE oraz dy-
rektywy Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej nr 2006/54/WE,

171 A. Sobczyk, Zatrudnienie pracownikow tymczasowych, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2004, nr4,s. 37.

172 Skarga wniesiona w dniu 7 lipca 2010 r. - Komisja Europejska przeciwko Rzeczypospolitej
Polskiej, sygn. C-341/10, Dz.U.UE.C z dnia 25 wrze$nia 2010 .

173 Dyrektywa Rady nr 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.U.WE.L 303 zdnia 2 grud-
nia2000r.,s. 16-22.

174 Dyrektywa Rady nr 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie zasade
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardw i ustug oraz dostar-
czania towardw i ustug, Dz.U.W.L 373 z dnia 21 grudnia 2004 r., s. 37-43.

175 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w za-
kresie rownego traktowania, Dz.U., Nr 254, poz. 1700 ze zm.

176 Dyrektywa Rady nr86/613/EWG zdnia 11 grudnia 1986 r. w sprawie stosowania zasady réw-
nego traktowania kobiet i mezczyzn pracujacych na wtasny rachunek, w tym w rolnictwie,
oraz w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wtasny rachunek w okresie cigzy i macie-
rzynstwa, Dz.U.EWG.L 359 zdnia 19 grudnia 1986 ., s. 56-58.
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a jej gtéwnym celem jest, poza wdrozeniem wskazanych dyrektyw, uzupetnienie
i wzmocnienie obowigzujacych w polskim porzadku prawnym norm chronia-
cych przed dyskryminacja'”’.

Dokonujac poréwnania obszaru regulacji przepiséw antydyskryminacyj-
nych znajdujacych si¢ w kodeksie pracy oraz w ustawie o wdrozeniu niekto-
rych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, nie sposéb
nie zauwazy¢ wielu zbieznosci w katalogach kryteriéw dyskryminacyjnych.
Zbieznymi kryteriami dyskryminacyjnymi w obu aktach sa: pte¢, wiek, niepel-
nosprawnos¢, rasa, narodowos¢, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja
seksualna. W kodeksie pracy wymienione sg ponadto przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa i rodzaj zatrudnienia. Natomiast w ustawie o wdro-
zeniu niektdérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania
ustawodawca dodat do katalogu $wiatopoglad. Przed omoéwieniem réznic w ka-
talogach przyczyn dyskryminacyjnych wskazana by¢ musi kluczowa réznica
regulacji znajdujacej si¢ w kodeksie pracy oraz w omawianej ustawie. Artykut
18* k.p., statuujacy katalog przyczyn, ktére moga by¢ podstawa dziatan dys-
kryminujacych, a tym samym stanowi¢ podstawe naruszenia zasady roéwnego
traktowania, poprzez uzycie sformulowania ,w szczegdlnosci’, przesadza o jego
otwartym charakterze'’®. Natomiast katalog przyczyn wymienionych w ustawie
wdrazajacej przepisy Unii Europejskiej ma charakter zamkniety. Zatem katalog
przyczyn, ktore uznane by¢ moga za dyskryminujace, zostal na gruncie ustawy
ograniczony w poréwnaniu z odpowiednig regulacja znajdujaca sie w kodeksie
pracy.

177 A. Ludera-Ruszel, Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdroZeniu niektorych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania jako przyktad realizacji przez Polske polityki
réwnosci Unii Europejskiej, ,Analizy i Studia Europejskie” 2011, nr 1(7), s. 125.

178 Z pogladem tym polemizuje M.J. Zielinski, Zasada réwnego traktowania a zakaz dyskrymi-
nacji w prawie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2013, nr 8, s. 27. Autor powotuje
sie na stanowisko Sadu Najwyzszego, ktory, wyliczajac kryteria dyskryminacyjne, pomi-
nat stowa ,w szczegdlnosci”, co zdaniem autora implikuje zamkniety charakter katalogu
przyczyn dyskryminacyjnych. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 wrze$nia 1997 r., | PKN
246/97, LEX nr 32795. W dalszej czesci rozwazan autor w kontrargumentacji podaje sze-
reg innych orzeczen Sadu Najwyzszego. Wydaje sie, ze poglad o zamknietym charakte-
rze katalogu przyczyn dyskryminacyjnych jest chybiony. Powszechnie przyjmuje sie, ze
uzycie przez (racjonalnego) ustawodawce stow ,w szczegdlnosci” otwiera katalog, ktory
poddawany jest analizie. M.J. Zielinski podpiera rozwazania powotaniem sie na wyrok
Sadu Najwyzszego (z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12, LEX nr 1365774), zgodnie
z ktérym otwarty katalog przyczyn dyskryminacyjnych wskazanych w art. 18%k.p. kofczy
sie na pierwszej czesci wyliczenia, czyli na stowach ,,a takze bez wzgledu na”. Poglad ten
uznaje za stuszny. Warto réwniez zwrdci¢ uwage, ze art. 18 § 2 odnosi sie do przyczyn
dyskryminacji ,wymienionych” w § 1. Skoro katalog ma charakter otwarty, § 2 odnositby
sie tylko do wymienionych w § 1 przyczyn, nie miatby natomiast zastosowania do przy-
czyn pominietych z uwagi na otwarty charakter katalogu. A. Sobczyk, Prawo pracy w Swie-
tle konstytucji..., s. 120-121.
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W przedstawionym powyzej pordwnaniu kryteriow dyskryminacyjnych wy-
stepuja trzy réznice. Po pierwsze, kodeks pracy jako jedno z kryteriow wylicza
przekonania polityczne, natomiast ustawa w swej tresci stanowi o $wiatopo-
gladzie. Przekonania polityczne z pewnos$cig mieszcza si¢ wsrod desygnatow
szerszego pojecia, jakim jest §wiatopoglad. Uzasadnienia wprowadzenia takiej
rozbieznosci w regulacjach doszukiwac nalezy si¢ we wspomnianej réznicy cha-
rakteréw katalogéw kryteriow dyskryminacyjnych. Skoro kodeks pracy zawie-
ra katalog otwarty, to mieszcza si¢ w nim wszystkie pozostale, poza przekona-
niami politycznymi, desygnaty pojecia swiatopoglad. Dwie pozostale réznice
rozpatrywa¢ nalezy w odniesieniu do specyfiki zatrudnienia cywilnoprawne-
go. Wsrdd ustawowego katalogu przyczyn dyskryminacyjnych nie znalazly sie
przymioty bezposrednio zwigzane ze stosunkiem pracy (zatrudnienie na czas
okreslony, nieokreslony, w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy) oraz
przynalezno$¢ zwigzkowa. Osoby $wiadczace prace na podstawie umow cy-
wilnoprawnych maja ograniczong mozliwo$¢ tworzenia i przynaleznosci do
zwigzkow zawodowych'”, zatem przyczyna ta moze by¢ podstawa naruszenia
zasady rownego traktowania w odniesieniu do zatrudnienia cywilnoprawnego.
W zwigzku z powyzszym ustawodawca w art. 4 ust. 3 omawianej ustawy wska-
zal jako jeden z jej obszaréw normatywnych stosowanie ustawy do przypadkéw
przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodaw-
cow oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystu-
gujacych cztonkom tych organizacji. Mimo wszystko nie zdecydowal si¢ uzna¢
przynaleznosci do zwiazkéw zawodowych jako jednego z kryteriéw dyskrymi-
nacyjnych. Jednak w zwigzku z tym, ze osoby wykonujace prace na podstawie
umowy agencyjnej, jezeli nie s3 pracodawcami, maja prawo tworzy¢ i wstepo-
waé do zwigzkow zawodowych, a osoby wykonujace prace nakladcza — wstepo-
wa¢ do nich, nieunormowanie omoéwionych kwestii nie wydaje si¢ uzasadnio-
ne. Ustawodawca uregulowal przeciwdzialanie naruszeniom zasady réwnego
traktowania w obrebie przystepowania i dzialania w zwigzkach zawodowych.
Wykluczyt tym samym mozliwo$¢ dyskryminujacego procesu przyjmowania do
zwiazkow zawodowych oraz realizowania uprawnien zwigzkowych, pozosta-
wiajac poza regulacja fakt dyskryminowania kogo$ z powodu jego przynalezno-
$ci badz nieprzynaleznosci do zwigzku zawodowego. W mojej ocenie taka luka
jest nieuzasadniona, gdyz to wlasnie pominieta przez ustawodawce ptaszczyzna
zwigzana z przynaleznoscia (badz jej brakiem) do zwigzku zawodowego moze
stanowi¢ czestg przyczyne dyskryminacji.

Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie row-
nego traktowania obejmuje swoim obszarem regulacyjnym warunki podejmo-
wania i wykonywania dzialalno$ci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szcze-

179 O ile spetniajg warunki przynaleznosci oraz tworzenia zwigzkéw zawodowych przewidzia-
ne w ustawie o zwigzkach zawodowych.
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golnosci w ramach stosunku pracy'™® albo na podstawie umowy cywilnoprawnej
(art. 4 pkt 2 omawianej ustawy). Natomiast obszarem wylaczonym spod regulacji
ustawy sa m.in.: sfera Zycia prywatnego i rodzinnego, tresci zawarte w srodkach
masowego przekazu oraz swoboda wyboru strony umowy, o ile nie jest oparta na
plci, rasie, pochodzeniu etnicznym lub narodowosci. Uszczuplenie katalogu przy-
czyn dyskryminujacych, mogacych stanowi¢ naruszenie zasady réwnego trakto-
wania w zakresie swobody wyboru strony umowy, daje asumpt do twierdzenia, ze
swobody wyboru strony umowy nie ograniczaja niewymienione kryteria (religia,
wyznanie, $wiatopoglad, niepelnosprawno$¢, orientacja seksualna).

Na gruncie omawianej regulacji dopuszczenie sie dyskryminacji badz mole-
stowania stanowi naruszenie zasady rownego traktowania. Kazdy, wobec kogo
zasada rownego traktowania zostala naruszona, ma prawo do odszkodowania
(zgodnie z art. 13 ust. 1 ustawy). Na podstawie art. 24 k.c., stosowanego w zwigz-
ku z art. 13 ust. 2 ustawy, osoba, ktérej dobro osobiste zostalo naruszone poprzez
dzialanie bedace naruszeniem zasady réwnego traktowania, moze zada¢ ponad-
to zaniechania dziatania, usunigcia jego skutkdw, zados¢uczynienia pienigznego
lub zaptaty odpowiedniej sumy pieni¢znej na wskazany cel spoleczny™'. Jedna
z réznic migdzy regulacja dotyczaca rdwnego traktowania zawartg w kodeksie
pracy iw ustawie jest okreslenie w kodeksie pracy (art. 18* k.p.) minimalnej sumy
odszkodowania (minimalne wynagrodzenie ustalane na podstawie odrebnych
przepisow). Ustawa nie okresla granic odszkodowania. Wobec powyzszego przy
ustalaniu jego wysokosci zastosowanie maja przepisy ogolne kodeksu cywilne-
go. Do postepowania w sprawach o naruszenie zasady réwnego traktowania,
ktérych podstawa jest ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europej-
skiej w zakresie réwnego traktowania, wlasciwym aktem prawnym w zakresie
procedury jest kodeks postepowania cywilnego (zgodnie z brzmieniem art. 14
ustawy). Ma on zastosowanie réwniez do spraw dotyczacych naruszen przepi-
sOw prawa pracy w zakresie zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji.
W ustawie (art. 3 pkt 2 in fine) cigzar dowodu przerzucony zostal na strone po-
zwang, zgodnie z antydyskryminacyjnymi regulacjami Unii Europejskiej'® (dy-
rektywa Rady nr 2000/43/WE, dyrektywa Rady nr 2000/78/WE). Analogicznie
jak w odpowiedniej regulacji kodeksu pracy (art. 18°°§ 1 in fine k.p.)'®*, powod

180 Ztresciart. 2 ustawy wynika, ze przepiséw rozdziatow 1i 2 (przepiséw ogdlnych oraz doty-
czacych zasady réwnego traktowania i Srodkéw prawnych dla jej ochrony) nie stosuje sie
do pracownikéw w zakresie uregulowanym przepisami kodeksu pracy.

181 Analogicznie jak w przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania w stosunku pra-
cy. Tam przepisy kodeksu cywilnego znajduja odpowiednie zastosowanie na podstawie
art. 300 k.p.

182 Z.Goral, O kodeksowym..., s. 164.

183 W kodeksie pracy reguta ta nie zostata wyrazona expressis verbis, nalezy ja jednak odczyty-
wac z art. 18% § 1 in fine (,,chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami”). Ibidem, s. 165.
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musi jedynie uprawdopodobni¢ fakt naruszenia zasady rownego traktowania,
natomiast to na pozwanym spoczywa obowiazek wykazania (udowodnienia),
ze naruszenia si¢ nie dopuscit'®.

Przedawnienie roszczen wynikajacych z omawianej ustawy unormowane zo-
stalo poprzez wyznaczenie dwdch skorelowanych ze sobg termindw. Pierwszy
z nich - a tempore scientiae — rozpoczyna swoj bieg od powziecia wiadomosci
o naruszeniu. Wynosi on 3 lata. Drugi - a tempore facti - to termin, ktory biegnie
od zdarzenia stanowigcego naruszenie zasady rownego traktowania i wynosi 5 lat.
W réwnoleglej sytuacji roszczenie pracownika z tytulu dyskryminacji przedaw-
nia si¢ w terminie 3 lat od wymagalnosci (art. 291 k.p.). W razie dochodzenia
roszczen z tytutu dyskryminacji poczatek biegu tego terminu nie moze by¢ z gory
przesadzony. Jesli dyskryminacja skutkowala rozwigzaniem stosunku pracy, bieg
terminu przedawnienia nastepuje od momentu dowiedzenia si¢ o szkodzie. Ter-
min ten niekoniecznie jest zbiezny z momentem rozwigzania umowy o prace'®.
W tym przypadku regulacja kodeksu pracy jest dla osoby swiadczacej prace bar-
dziej korzystna niz regulacja oméwionej ustawy, bowiem uprawnienie w zakresie
dochodzenia roszczen nie jest ograniczone terminem a tempore facti.

Dokonujac poréwnania statusu prawnego pracownikow zatrudnionych w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego i oséb $§wiadczacych prace na pod-
stawie umow cywilnoprawnych, wzgledem ktérych naruszona zostala zasada
réwnego traktowania i zakaz dyskryminacji, nalezy wywnioskowac, ze przyzna-
na im ochrona nie jest tozsama. Ochrona przed dzialaniami dyskryminacyjnymi
jest silniejsza w stosunkach pracy. Jest ona réwniez zréznicowana w przypadku
telepracy i pracy tymczasowej celem dostosowania do odmiennych od typowych
warunkow $wiadczenia pracy. Stosunki nietypowego umownego zatrudnienia
pracowniczego zwiazane sg ze stala, a przede wszystkim bliska wspoétpracy ich
podmiotéw, dlatego mozliwos¢ wystapienia dziatan o charakterze dyskryminu-
jacym jest o wiele bardziej prawdopodobna niz w przypadku stosunkow cywil-
noprawnych. W zwigzku z powyzszym mechanizmy prawne stuzace ochronie
przed dyskryminacjg oséb $wiadczacych prace w ramach umownego pracowni-
czego zatrudnienia nietypowego, zaréwno na etapie powstawania, jak i trwania
stosunku prawnego, sa bardziej rozbudowane wzgledem mechanizméw chro-
nigcych osoby zatrudnione na podstawie umoéw prawa cywilnego. Zatem na
gruncie regulacji prawnych przeciwdzialajacych dyskryminacji nalezy uznaé
zasadno$¢ korzystniejszego statusu prawnego osob swiadczacych prace w ra-
mach umownego pracowniczego zatrudnienia nietypowego wzgledem statusu
prawnego o0sob $§wiadczacych prace na podstawie umow wilasciwych rezimowi
prawa cywilnego.

184 M. Gersdorf, Zatrudnienie pracownikow..., s. 41-42.
185 Por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 lutego 2009 r., | PK 156/2008, ,,Monitor Prawa Pracy”
2009, nr 6, s.311-314.
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2.4. Podsumowanie

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia niety-
powego jest zroznicowany juz na etapie jego wyboru i ksztaltowania tresci umowy.
Swoboda stron w zakresie decydowania o podstawie prawnej umownego zatrud-
nienia nietypowego jest ograniczona regulacjami o charakterze ogélnym (zasa-
da swobody umoéw wyrazong w art. 353" k.c.). Ograniczenia te wynikaja réwniez
z przepisow okreslajacych warunki, jakie muszg zosta¢ spetnione, aby dany stosu-
nek prawny mogl zosta¢ nawigzany i by¢ kontynuowany, badz takich norm, ktére
wylaczajg mozliwos¢ dokonania kwalifikacji stosunku zatrudnienia. W zwigzku
z powyzszym uzasadniony wydaje sie poglad, Ze zakres ograniczen swobody stron
w nawigzywaniu umownego zatrudnienia nietypowego wyznacza granice, w kto-
rych strony stosunku prawnego moga podejmowac zamierzone dzialania.

Zrdznicowanie statusu prawnego osob $wiadczacych prace w ramach umow-
nego zatrudnienia nietypowego wystepuje w zakresie modelu ochrony ich danych
osobowych w fazie zawierania umowy. W tym wzgledzie podmiotami posiadaja-
cymi szersza ochrone sa osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie pracownicze, a nie
cywilnoprawne. W obrebie pracowniczych stosunkéw umownego zatrudnienia
nietypowego w sposob szczegolny ksztaltuje sie ochrona danych osobowych pra-
cownikéw tymczasowych. Powyzsze zwigzane jest z koniecznoscig dysponowania
danymi osobowymi pracownika tymczasowego przez pracodawce uzytkownika,
jako uczestnika tréjpodmiotowej relacji zatrudnienia tymczasowego, niebedace-
g0 strong umowy o prace.

Dywersyfikacja statusu prawnego oséb zatrudnianych w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego wystepuje rowniez w zakresie warunkow, jakie musza
zosta¢ spelnione celem dopuszczenia ich do pracy. Wigcej warunkéw musi zo-
sta¢ spetnionych, aby mogly powsta¢ wiezi o charakterze prawnopracowniczym
anizeli cywilnoprawnym. Osoby zatrudniane w ramach umownego zatrudnienia
cywilnoprawnego nie podlegaja obowiazkowi poddania si¢ wstepnym badaniom
lekarskim czy odbycia szkolenia wstepnego z zakresu bhp. Taki stan normatywny
w sposdb nieuzasadniony réznicuje ochrone zdrowia i zycia w zaleznosci od pod-
stawy prawnej $wiadczenia pracy.

Zréznicowanie statusu prawnego osob swiadczacych prace w ramach umowne-
go zatrudnienia nietypowego w zakresie warunkow, jakie muszg zosta¢ spetnione
przed dopuszczeniem ich do pracy, wynika réowniez z tego, ze regulacje zatrud-
nienia tymczasowego przenosza cze$¢ obowigzkow zwigzanych z dopuszczeniem
do pracy z pracodawcy (w rozumieniu art. 3 k.p.) na pracodawce uzytkownika.
Pracownik tymczasowy zobowigzany jest do odbycia szkolenia wstepnego z za-
kresu bhp organizowanego przez pracodawce uzytkownika, a pracodawca uzyt-
kownik ma obowigzek takie szkolenie przeprowadzi¢, a takze zapewni¢ $rodki
ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze (art. 14 ust. 2 pkt 1 z.p.t,
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art. 9 ust. 2a z.p.t.). W odniesieniu do zatrudnienia cywilnoprawnego oméwione
réznice wynikaja z braku organizacyjnego podporzadkowania §wiadczonej pracy
i samodzielnosci w zakresie sposobu jej wykonywania'®, a w odniesieniu do pracy
tymczasowej — ze szczegolnego, trojpodmiotowego charakteru zatrudnienia tym-
czasowego, w ktérym czes$¢ obowigzkow pracodawcy (w rozumieniu art. 3 k.p.)
przejmuje pracodawca uzytkownik.

Ostatnie poczynione w tym rozdziale uwagi dotycza ochrony przed dyskry-
minacjg 0séb zatrudnionych w ramach umownego zatrudnienia nietypowego.
Wynikiem przeprowadzonej analizy jest wniosek o zréznicowanej (w odniesieniu
do zatrudnienia typowego) pozycji prawnej zaréwno telepracownikéw, pracow-
nikéw tymczasowych, jak i 0sob zatrudnionych w ramach uméw prawa cywil-
nego. Zréznicowanie to wynika ze specyfiki poszczegdlnych podstaw prawnych
i form organizacyjnych umownego zatrudnienia nietypowego. Zakres ochrony te-
lepracownika przed dziataniami o charakterze dyskryminujacym obejmuje zakaz
mniej korzystnego traktowania telepracownika wzgledem innych pracownikéw,
niepracujgcych w formie organizacyjnej telepracy (art. 67" § 1 k.p.), natomiast
zakres ochrony przed dyskryminacja pracownika tymczasowego obejmuje zakaz
mniej korzystnego traktowania pracownika tymczasowego wzgledem pracowni-
kéw pracodawcy uzytkownika w ramach wyznaczonych przez art. 15 ust. 1 z.p.t.
Powyzsze regulacje zwigzane s3 z systemowymi odrebnosciami zaréwno tele-
pracy, jak i zatrudnienia tymczasowego. Status prawny osob $wiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia cywilnoprawnego w zakresie ochrony przed
dyskryminacjg uregulowany zostal w sposéb odmienny od statusu pracownicze-
go. Rdznice te, wplywajace na mniej korzystng wzgledem pracowniczej sytuacje
prawng osob zatrudnionych na podstawie umoéw prawa cywilnego, wynikaja z in-
nych zatozen systemowych zatrudnienia powstajacego w réznych rezimach praw-
nych. Strony umowy cywilnoprawnej pozostaja w formalnej rdownosci, dlatego tez
nie jest racjonalne przyznawania ktérejkolwiek z nich szerszych uprawnien w za-
kresie ochrony przed dyskryminacja.

Omoéwione regulacje réznia si¢ nie tylko w obrebie odrebnych reziméw praw-
nych - prawa pracy i prawa cywilnego. Pozostaja one zréznicowane réwniez we-
wnatrz danej galezi prawa w zaleznosci od podstawy prawnej umownego zatrud-
nienia nietypowego. Koniecznos¢ obowigzywania w obrocie prawnym podstaw
prawnych umownego zatrudnienia nietypowego, ktdre w r6zny sposob normuja
wzajemne relacje swoich podmiotéw, w tym status prawny osoéb zatrudnionych
w fazie nawigzywania stosunku prawnego, wydaje si¢ uzasadniona.

186 Nie wydaje sie jednak, jak wskazano powyzej, aby te cechy zatrudnienia cywilnoprawnego
wytaczaty konieczno$é ochrony zdrowia i zycia 0séb $wiadczacych prace.



ROZDZIAE Il|
Status prawny osob swiadczacych
prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego

w okresie realizacji stosunku
prawnego

3.1. Wprowadzenie

Status prawny osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego jest zroznicowany w okresie realizacji umowy. Zréznicowanie to obej-
muje kilka plaszczyzn. W pierwszej kolejnosci wystepuje ono na gruncie obowigz-
kow oséb $wiadczacych prace. Zbadanie zakresu tych obowiazkéw, wynikajacych
z unormowan poszczegdlnych podstaw prawnych i form organizacyjnych umow-
nego zatrudnienia nietypowego, umozliwi dokonanie ich oceny pod wzgledem
zgodnosci z zalozeniami systemowymi rodzajéw umownego zatrudnienia niety-
powego. Z wypelnianiem okreslonych powinnosci zwigzane jest posiadanie przez
osoby $wiadczace prace uprawnien wynikajacych z realizacji umowy. Analiza sta-
tusu prawnego osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia niety-
powego z perspektywy przystugujacych im w zwiazku z realizacja umowy upraw-
nien stanowi wazny punkt w prowadzonych wywodach. Oceny z punktu widzenia
wypelniania spoleczno-gospodarczych zalozen poszczegélnych rodzajow umow-
nego zatrudnienia nietypowego wymagaja odmiennosci w tym zakresie.
Realizacja umowy, ktdrej przedmiotem jest zatrudnienie nietypowe, réznicu-
je status prawny osob §wiadczacych prace réwniez w obrebie odpowiedzialnosci
jej stron. Odpowiedzialno$¢ podmiotu zatrudnionego wyznacza ramy prawne,
w ktorych jego dziatania uznawane sa za zgodne z prawem. Ograniczenie tej od-
powiedzialno$ci moze wynika¢ z odmiennego przeznaczenia réznych rodzajow
umownego zatrudnienia nietypowego. Z kolei konieczno$¢ analizy zakresu od-
powiedzialnosci podmiotéw zatrudniajacych wydaje sie uzasadniona z powodu
wplywu, jaki wywiera ona na okre$lenie podlegajacych prawnej ochronie obsza-
réw zwigzanych ze $wiadczeniem pracy przez osoby zatrudnione. Dalsza czes§¢
rozwazan obejmowac bedzie prezentacje statusu prawnego oséb $wiadczacych
prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w zakresie objecia tych
podmiotéw ubezpieczeniami spolecznymi i ubezpieczeniem zdrowotnym. Ewen-
tualne roznice w statusie prawnym na tej plaszczyznie podlegac beda ocenie z per-
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spektywy uzasadnienia ich wystepowania. Uzasadnieniem takim mogg by¢ inne
zalozenia systemowe poszczegdlnych podstaw prawnych i form organizacyjnych
umownego zatrudnienia nietypowego, ich rézne przeznaczenie spoleczno-gospo-
darcze, a takze odmienne warunki, w jakich swiadczona jest praca.

3.2. Status prawny osob swiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego wynikajacy z ich obowigzkow

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego ksztaltuje ich obowigzki i uprawnienia. Zasadne jest dokonanie analizy
obowigzkow osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia niety-
powego, ktore uksztaltowane s3 odmiennie w zaleznosci od podstawy swiadcze-
nia pracy i jej formy organizacyjnej. W niniejszej czgsci przedstawione zostang
obowigzki 0s6b $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypo-
wego wobec podmiotéw zatrudniajacych’, ktére w sposéb najbardziej znaczacy
wplywaja na ich sytuacje prawna. Zréznicowanie obowigzkéw oséb swiadczacych
prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego jest nieodzownie zwigzane
z cechami konstrukcyjnymi poszczegdlnych podstaw prawnych i form organiza-
cyjnych tego zatrudnienia oraz z ich spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem.
Jest ono zatem w pelni uzasadnione réwnolegtym wspdlistnieniem zatrudnienia
pracowniczego i cywilnoprawnego oraz poszczegolnymi podstawami zatrudnie-
nia w obrebie danej gatezi prawa?. Ramy prawne obowigzkéw osob $wiadczacych
prace czesto pozwalajg zakwalifikowa¢ stosunek jako pracowniczy badz cywilno-
prawny’. Natomiast réznice w obowigzkach oséb swiadczacych prace w obrebie
galezi prawa uzaleznione s3 od warunkow zatrudnienia nietypowego - rodzaju
umowy i formy organizacyjnej $wiadczonej pracy.

1 Osoby zatrudnione mogg mie¢ réwniez obowigzki np. wobec panhstwa. M. Swiecicki, Prawo
pracy, Warszawa 1968, s. 330. Te jednak nie beda przedmiotem rozwazan.

2 Na przyktad obowiazki pracownikdéw tymczasowych uksztattowane w inny sposéb niz obo-
wiazki pracownikdéw zatrudnionych typowo, co wynika z samej istoty zatrudnienia tymczaso-
wego.

3 Pracownik wypetnia zobowigzanie $wiadczenia pracy w warunkach niespotykanych
w stosunkach prawa cywilnego. Jego praca jest podporzadkowana i zasadniczo odbywa
sie we wspdtpracy z innymi pracownikami. Dodatkowo pracownik jest trwale zwigzany
z pracodawca, co wynika z ciagtego charakteru stosunku pracy. Por.: M. Swiecicki, op. cit.,
s. 333.
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Uregulowane w kodeksie pracy umowne podstawy zatrudnienia majg taki sam
trzon obowigzkéw pracowniczych. Gtéwnym obowiazkiem pracownika jest wy-
konywanie pracy podporzadkowanej pracodawcy, co potwierdza art. 22 § 1 k.p.
Obowigzki pracownicze wymieniajg réwniez art. 100 k.p. oraz art. 211 k.p. Drugi
z nich okresla jako podstawowy obowigzek przestrzeganie przepiséw oraz zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy.

W tredci art. 100 § 1 k.p. jako pierwszy obowiazek pracownika wskazana zosta-
ta powinnos¢ sumiennego i starannego wykonywania pracy, obejmujaca swoim
zakresem wszystkich pracownikow, bez wzgledu na podstawe $wiadczonej pra-
cy. Analiza obowigzku wykonywania pracy sumiennie i starannie z perspektywy
powinnosci oséb swiadczacych prace na podstawie umownego zatrudnienia nie-
typowego pozwoli oceni¢, na ile i z jakich przyczyn poszczegélne rodzaje tego
zatrudnienia réznig si¢ od siebie w zakresie kreowania statusu prawnego oso6b za-
trudnionych. Oba przymioty (sumienno$¢ i starannos¢) bezposrednio zwigzane
s3 z nalezytg jakoscig dziatan®. W przeciwienstwie do starannosci ocenianej po-
przez pryzmat jako$ci $wiadczonej pracy, sumienno$¢ moze by¢ badana jedynie
na plaszczyznie subiektywnego stosunku do wykonywanych czynnosci. Sumien-
nos¢ jest zwigzana ze zindywidualizowanym podejsciem pracownika do obowigz-
kow®. Jako obowigzek pracowniczy jest ona odnoszona do zaangazowania pra-
cownika w proces pracy. W przypadku zatrudnienia tymczasowego sumienno$¢
i starannos$¢ $wiadczenia pracy ocenia si¢ w odniesieniu do zadan wykonywa-
nych na rzecz pracodawcy uzytkownika. Wynika to z samej istoty zatrudnienia
tymczasowego, w ramach ktdrego praca wykonywana jest na rzecz pracodawcy
uzytkownika (art. 2 pkt 3 z.p.t.). Pracownik tymczasowy jest zatem zobowigzany
do sumiennego i starannego wykonywania pracy, ktdrej odbiorca nie jest praco-
dawca w rozumieniu art. 3 k.p., jak ma to miejsce w typowym stosunku pracy.
Powyzsze nie pozostaje w sprzecznosci z trescig art. 100 k.p., bowiem sumiennos¢
i staranno$¢ dotycza wykonywania pracy jako takiej, bez wskazania jej rzeczywi-
stego odbiorcy.

W zakresie obowigzkéw sumiennego i starannego wykonywania pracy od-
miennie ksztaltuje si¢ status prawny oséb $wiadczacych ja w ramach umowne-
go zatrudnienia cywilnoprawnego. W zaleznosci od rodzaju umowy stanowiacej
jego podstawe w ramach $§wiadczonej pracy osoba zatrudniona moze by¢ zobo-
wigzana do starannego dzialania (zlecenie, umowa agencyjna) badz osiagniecia
okreslonego rezultatu (dzielo, praca nakladcza). Obowigzek uzyskania okreslo-
nego rezultatu nie wylacza wskazanego w art. 355 k.c. obowiazku starannosci
dluznika. Nalezyta starannos$¢ obliguje osobe $wiadczacg prace do zachowania

4 J. Czerniak-Swedziot, Pracowniczy obowigzek ochrony interesow gospodarczych pracodawcy,
Warszawa 2007, s. 50.

5 Z. Gbral, Art. 100, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-
-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329143/490776 (dostep: 19.09.2017).
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minimalnego poziomu zaangazowania i dbalosci o wykonanie zobowigzania®, bez
wzgledu na charakter faczacej strony umowy (jako umowy starannego dziatania
czy umowy rezultatu). W odniesieniu do umowy agencyjnej, z uwagi na zastrze-
zenie w art. 758 k.c., ze aktywno$¢ agenta ma pozostawaé w zakresie dziatalnosci
jego przedsigbiorstwa, badajac staranno$¢ wykonywanej pracy, nalezy odnies¢ sie
do tresci art. 355 § 2 k.c. Wzorzec nalezytej staranno$ci agenta musi uwzgledni¢
zwigkszone oczekiwania dotyczace jego zawodowych kwalifikacji, wiedzy i prak-
tycznych umiejetnosci skorzystania z niej’.

Staranno$¢ w ujeciu prawa cywilnego oceniania jest w sposdb zobiektywizowa-
ny. W prawie pracy obiektywna ocena starannosci dokonywana jest tacznie z jej
zindywidualizowang perspektywa oraz z subiektywnie badang sumiennoscia. Na-
lezyta starannos$¢ w rozumieniu art. 355 k.c. powigzana jest z konkretnym typem
stosunkow zobowigzaniowych, stanowigcych punkt odniesienia przy jej ocenie®.
Indywidualne podejscie podmiotu wykonujacego zobowigzanie do jego realizacji,
jego osobiste zaangazowanie i predyspozycje nie s przy tej ocenie uwzgledniane
w takim stopniu, jak ma to miejsce w stosunkach prawnopracowniczych’. Wskaza-
na réznica obowigzkow osob $wiadczacych prace wynika z innego gospodarczego
przeznaczenia zatrudnienia pracowniczego i zatrudnienia cywilnoprawnego. Ce-
lem zatrudnienia pracowniczego jest nie tylko osigganie efektow pracy ludzkiej,
ale tez zorganizowanie sfery zycia czlowieka zwigzanej z wykonywaniem pracy.
W tym wzgledzie prawo pracy respektuje fakt istnienia r6znic w indywidualnych
predyspozycjach pracownikow. W stosunkach normowanych prawem cywilnym
pierwszoplanowg rol¢ odgrywa natomiast zobowigzanie jako takie. W odniesieniu
do umoéw prawa cywilnego, ktérych przedmiotem jest $wiadczenie pracy, najistot-
niejsze jest spelnienie okreslonego §wiadczenia. Prawo cywilne nie koncentruje sie
wokot regulowania wzajemnych relacji stron uméw w zakresie tak daleko idagcym
jak prawo pracy. Tym bardziej nie stanowi jego cechy spersonalizowana perspekty-
wa stosunkow prawnych. Stuszne wydaje si¢ stanowisko zarysowane przez Macie-
ja Swiecickiego jeszcze przed uchwaleniem kodeksu pracy, ze zakresy obowigzku
staranno$ci pracownika i osoby zatrudnionej na podstawie umowy prawa cywil-
nego nie moga by¢ oceniane pod katem ich wzmozonosci. Obowigzek starannego
$wiadczenia pracy podporzadkowanej jest po prostu rodzajowo inny od staranno-
$ci ocenianej w odniesieniu do umowy prawa cywilnego™.

6 A.Olejniczak, Art. 355, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3: Zobowigzania - czes¢
ogélna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587264118/167839
(dostep: 19.09.2017).

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 wrzes$nia 2005 ., IV CK 100/05, LEX nr 187120.

J. Czerniak-Swedziot, op. cit., s. 69.

9 Sumiennos¢ w stosunkach prawa cywilnego jest czescia sktadowa starannosci, a nie cecha
wykonywanego zobowigzania o réwnorzednym do niej znaczeniu. O uwzglednianiu sumien-
nosci przy dokonywaniu oceny starannosci pisze A. Olejniczak, op. cit.

10 M. Swiecicki, op. cit., s. 347.

[ee]
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Wskazane odmiennoéci statusu prawnego osob $wiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego wzgledem zatrudnienia typowego, zwiaza-
ne z obowigzkiem sumiennego i starannego wykonywania pracy, wynikaja z r6z-
nych zalozen systemowych poszczegélnych rodzajow zatrudnienia nietypowego.
Odmiennosci te zachodza zwlaszcza w umownym zatrudnieniu cywilnopraw-
nym, w ktérym osobiste starania osoby $§wiadczacej prace nie s na tyle istotne, co
rzeczywiscie osiaggniety rezultat.

Osoby $wiadczace prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego pozo-
staja, w réznym zakresie i w odmienny sposob, zwigzane poleceniami i wskazdw-
kami, ktorych udzielajg im podmioty zatrudniajace. Obowigzek stosowania si¢ do
nich nierzadko stanowi ceche konstrukcyjng umownego zatrudnienia nietypowego.
Z istoty podporzadkowania pracownika pracodawcy wynika obowigzek pracowni-
ka w postaci stosowania si¢ do polecen. Podporzadkowanie pracownika wzgledem
pracodawcy jest cecha, ktéra umozliwia odréznienie wigzi zatrudnienia pracowni-
czego od zatrudnienia niezaleznego". Osoby zatrudnione w ramach nietypowego
zatrudnienia cywilnoprawnego sa zobowigzane do przestrzegania porzadku orga-
nizacyjnego procesu pracy w mniejszym stopniu anizeli w stosunku pracy'. Nie sa
one zwigzane poleceniami wydawanymi przez podmioty zatrudniajace - ich obo-
wigzki ksztaltowa¢ moga jedynie wskazowki i wytyczne®. Zalezno$¢ wykonawcy
pracy $wiadczonej w wyniku zawarcia umowy prawa cywilnego od podmiotu zleca-
jacego jej wykonanie nie obejmuje réwniez pracowniczego obowigzku pozostawa-
nia w dyspozycji'*. Powyzsze wynika ze wskazywanej juz wielokrotnie odrebnosci
systemowej prawa pracy i prawa cywilnego. Praca §wiadczona w rezimie prawa cy-
wilnego ma charakter organizacyjnie niezalezny, czego skutkiem jest brak obowigz-
ku osoby, ktéra ja swiadczy, wykonywania polecent podmiotu zatrudniajacego.

Nietypowos¢ pracy $wiadczonej w formie organizacyjnej telepracy wyni-
ka m.in. z faktu wykonywania pracy regularnie poza zakladem pracy (art. 67°
§ 1 k.p.). Poniewaz pracodawca nie ma mozliwosci sprawowania biezacej kon-
troli nad pracownikiem, ktéry swiadczy prace poza zaktadem pracy, podporzad-
kowanie telepracownika jest zakresowo mniejsze niz pracownika zatrudnionego
typowo'®. Nie oznacza to jednak, ze telepracownik nie jest zobowigzany do $wiad-

11 A. Supiot, Zatrudnienie pracownicze i zatrudnienie niezalezne, [w:] M. Seweryriski (red.), Referaty
na VI Europejski Kongres Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa 1999, s. 143.

12 S. Koczur, Differentia specifica ,,podporzgdkowania” wtasciwego dla stosunku pracy a uméw
cywilnoprawnych, ,Monitor Prawa Pracy” 2015, nr 2, s. 68-73.

13 A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997, s. 181.

14 Z. Kubot (red.), Szczegdlne formy zatrudnienia, Wroctaw 2000, s. 20; Z. Kubot, Pojecie kie-
rownictwa pracodawcy, [w:] M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wagner (red.), Prawo pracy
a wyzwania XXI wieku. Ksiega jubileuszowa Profesora Tadeusza Zieliriskiego, Warszawa 2002,
s. 242, 250.

15 L. Mitrus, Podporzgdkowanie pracownicze jako zmieniajgca sie cecha stosunku pracy,
[w:] L. Florek, k. Pisarczyk (red.), Wspdtczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych.
XVIIl Zjazd Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, Warszawa 2011, s. 128.
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czenia pracy pod kierownictwem pracodawcy. Obowigzek ten realizowany jest
w inny sposob, czesto wynikajacy z istoty telepracy, czyli poprzez wykorzystanie
srodkéw komunikacji elektronicznej.

W zakresie obowigzku podporzadkowania w szczegélny sposdb uksztaltowa-
na jest sytuacja prawna pracownika tymczasowego. Uprawnienia do wyznaczania
zadan w stosunku do pracownika tymczasowego ma podmiot niebedacy strong
stosunku pracy, czyli pracodawca uzytkownik (art. 2 pkt 1 z.p.t.). Pracownik tym-
czasowy zobowigzany jest do wykonywania pracy pod jego kierownictwem (art. 2
pkt 2 z.p.t.). Nie oznacza to jednak, ze pracodawca uzytkownik uzyskuje catos¢
uprawnien kierowniczych wlasciwych pracodawcy. Pracownik tymczasowy jest
zobowigzany do stosowania si¢ do polecen pracodawcy uzytkownika w zakresie
organizacji pracy. Prawa i obowiazki pracodawcze zwigzane z organizacja pracy
przyznaje pracodawcy uzytkownikowi art. 14 ust. 1 z.p.t.

Status prawny osob §wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego zréznicowany jest w zakresie obowigzku podporzadkowania i za-
leznosci organizacyjnej wzgledem podmiotu zatrudniajacego. Samodzielno$¢
osoby $wiadczacej prace w umownym zatrudnieniu cywilnoprawnym (czyli
na podstawie umowy o prace¢ nakladcza, umowy zlecenia, umoéw, do ktérych
stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej i umowy o dzieto) wynika
z jego niezaleznej istoty. Zakres podporzadkowania telepracownika wynika
z cech telepracy i ograniczony jest $wiadczeniem pracy (wylacznie badz row-
niez) poza zaktadem pracy. Natomiast pracownik tymczasowy jest podporzad-
kowany zaréwno agencji pracy tymczasowej, jak i pracodawcy uzytkowniko-
wi (w zakresie organizacji pracy). Wszystkie wskazane odrebnosdci w statusie
prawnym os6b swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia niety-
powego zwigzane s3 ze spoteczno-gospodarczymi zatozeniami poszczegdlnych
jego rodzajow.

Jednym z obowiazkéw pracownikow jest przestrzeganie ustalonego w zakla-
dzie pracy czasu pracy (art. 100 § 2 pkt 1 k.p.). Zbadanie, na ile obowigzek ten jest
zroznicowany zaleznie od pracowniczej podstawy zatrudnienia nietypowego oraz
na ile moze aktualizowac si¢ w zatrudnieniu cywilnoprawnym, pozwoli przedsta-
wic z tej perspektywy status prawny osdb $§wiadczacych prace w ramach umow-
nego zatrudnienia nietypowego. Zbigniew Goéral wymienia nastgpujace elementy
sktadowe obowigzku przestrzegania ustalonego czasu pracy: stawienie sie punk-
tualnie w miejscu wykonywania pracy (w zakladzie pracy lub w innym miejscu
wyznaczonym przez pracodawce'®), pozostawanie w dyspozycji przetozonych az
do pory zakonczenia pracy, aktywna obecnos¢ w pracy polegajaca na wykonywa-
niu umoéwionego rodzaju pracy, przestrzeganie przerw w pracy, przestrzeganie
zasad usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy, wykonywanie pracy w godzinach

16 W przypadku telepracownika moze by¢ to réwnoznaczne ze stawieniem sie w centrum
telepracy badz zalogowaniem sie do systemu umozliwiajacego prace zdalna.
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nadliczbowych?’. Zakres ostatniego ze wskazanych obowigzkdw, tj. wykonywania
pracy w godzinach nadliczbowych, krzyzuje sie z zakresem obowigzku stosowa-
nia si¢ do polecen pracodawcy. Przy zalozeniu spelnienia przestanek umozliwia-
jacych prace w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 1 zd. 2 k.p.) obowigzek wyko-
nywania pracy w godzinach nadliczbowych wynika z wymogu stosowania si¢ do
polecen przelozonych, stanowigc konsekwencje podporzadkowania pracownika
wzgledem pracodawcy'®.

Obowigzek przestrzegania ustalonego czasu pracy roznicuje status praw-
ny pracownikéw zatrudnionych w formie organizacyjnej telepracy. Z uwagi na
$wiadczenie pracy regularnie poza zakladem pracy mozliwos¢ ewidencjonowa-
nia i biezgcego nadzorowania czasu pracy telepracownika przez pracodawce jest
utrudniona. Strony w umowie o prace, ktdra przewiduje §wiadczenie pracy w for-
mie organizacyjnej telepracy badz w porozumieniu, o ktérym mowa w art. 67
§ 3 k.p., powinny ustali¢, w jaki sposob pracownik potwierdza rozpoczecie pracy,
ktére umozliwia zweryfikowanie obowigzku przestrzegania ustalonego czasu pra-
cy. Doktadne okreslenie sposobu ewidencjonowania czasu pracy telepracownika
jest rowniez konieczne w celu okreslenia, czy pracownik §wiadczyl prace w go-
dzinach nadliczbowych badz w porze nocnej* oraz czy zachowane s3 wymagane
przerwy w $wiadczeniu pracy [dobowe (art. 132 k.p.) i tygodniowe (art. 133 k.p.)].
W zwiazku z powyzszym status prawny telepracownika w zakresie obowigzku
przestrzegania ustalonego czasu pracy powinien by¢ dalece skonkretyzowany
w umowie o prace badZ w porozumieniu, o ktérym mowa w art. 677§ 3 k.p.* Wo-
bec braku mozliwosci wyznaczenia sztywnych ram czasowych do telepracy naj-
korzystniej jest stosowa¢ zadaniowy system czasu pracy, przerywany system czasu
pracy badz, na podstawie art. 140'§ 1i 2 k.p., elastyczny system czasu pracy*..

Pewne odrebnosci w zakresie obowiazku przestrzegania ustalonego czasu pra-
cy, dowodzace nietypowego charakteru wigzi zatrudnienia, istnieja w zatrudnie-
niu tymczasowym. Zgodnie z art. 9 ust. 1 pkt 4 z.p.t. wymiar czasu pracy jest
elementem sktadowym umowy pomiedzy agencja pracy tymczasowej a praco-
dawcg uzytkownikiem. Jego ustalenie determinuje wlasciwe postanowienia umo-
wy o prace tymczasowa. W zakresie dalszych elementéw skltadowych organiza-

17 Z. Gbéral, Art. 100, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-
1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329143/490776 (dostep: 19.09.2017).

18 K. Stefanski, Czas pracy, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/mono-
grafia/369276106/45 (dostep: 19.09.2017).

19 Pora nocna okre$lana jest wzgledem strefy czasowej wtasciwej pracownikowi. A.M. Swigt-
kowski, Telepraca - specyfika zatrudnienia na odlegtos¢, ,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 7,
s. 360.

20 W. Sanetra, Uwarunkowania instytucji czasu pracy, [w:] L. Florek (red.), Czas pracy, https://sip-
-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369223854/5 (dostep: 19.09.2017).

21 J. Wisniewski, Zatrudnienie pracownikéw w formie telepracy, Torun 2007, s. 86; A. Sobczyk,
Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009, s. 178-185.
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cji czasu pracy pracownik tymczasowy zobowigzany jest stosowac si¢ do zasad
panujacych u pracodawcy uzytkownika. W relacji pracy tymczasowej obowiazek
pracy w godzinach nadliczbowych zwigzany jest z kierownictwem pracodawcy
uzytkownika, ktéremu pracownik tymczasowy jest podporzadkowany w zakre-
sie organizacji procesu pracy. Zatem podmiotem, wobec ktérego aktywizuje si¢
obowigzek pracownika tymczasowego pracy w godzinach nadliczbowych, jest
pracodawca uzytkownik. Wynika to z faktu, ze praca tymczasowa $§wiadczona jest
wlasnie na jego rzecz (art. 2 pkt 2 z.p.t.).

Samodzielno$¢ organizacyjna osob $wiadczacych prace na podstawie umow
prawa cywilnego wyltacza mozliwos¢ organizowania czasu ich pracy (w tym na-
ktadania obowiazku pracy w godzinach nadliczbowych) przez podmioty zatrud-
niajace. Niepodporzadkowany charakter pracy swiadczonej na podstawie umow
prawa cywilnego czyni sprzecznym z ich spoleczno-gospodarczym przeznacze-
niem wprowadzanie norm prawnych regulujacych organizacje procesu pracy,
w tym norm dotyczacych czasu pracy. Dlatego tez osoby $wiadczace prace na
podstawie umdéw prawa cywilnego nie sg zobowigzane do wykonywania czynno-
$ci wykraczajacych poza zakres umowy, w szczegdlnosci nie sg zobowigzane do
pracy ponad uzgodnienia umowne w zblizonych okolicznosciach do wypelniaja-
cych dyspozycje art. 151 k.p.

Analiza kolejnego obowiazku pracowniczego (przestrzegania regulaminu
pracy i ustalonego w zakltadzie pracy porzadku - art. 100 § 2 pkt 2 k.p.), zwia-
zanego ze skooperowanym charakterem pracy $wiadczonej w ramach stosunku
pracy”, réwniez umozliwi przedstawienie odmiennosci w statusie prawnym os6b
$wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego. Procesem
organizacji pracy zarzadza pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. badz pracodawca
uzytkownik (art. 14 ust. 2 z.p.t.). W procesie tym uczestniczy wiele podmiotdw,
ktoérych dziatania musza pozostawac ze soba w zgodzie, celem osiggniecia mak-
symalnej efektywnosci pracy. Z istoty regulaminu pracy wynika, ze umieszcza
sie w nim ustalenia majgce stuzy¢ zapewnieniu prawidlowego przebiegu proce-
séw pracy odbywajacych si¢ w zakltadzie pracy, ktore majg ponadto zmierzaé¢ do
osiggniecia celu wynikajacego z zawarcia stosunku pracy®. Beda to zatem rygory
dotyczace np. potwierdzania przybycia do pracy i obecnosci, zachowania czysto-
$ci i porzadku w miejscu pracy czy poddawania si¢ przez pracownikow osobistej
kontroli przed rozpoczeciem pracy*.

W przypadku pracodawcy, u ktdrego dziala przynajmniej jedna zakltadowa or-
ganizacja zwiagzkowa, jest on zobowigzany okresli¢ w porozumieniu z nig warunki
stosowania telepracy (art. 67°§ 1 k.p.). Jesli u pracodawcy dziala wiecej zaktado-

22 Z.Gobral, Art. 100, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz...

23 M. Wtodarczyk, [w:] K.W. Baran (red.), Zarys systemu prawa pracy, t. 1: Czes¢ ogdlna prawa
pracy, Warszawa 2010, s. 457.

24 W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 169.
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wych organizacji zwigzkowych, porozumienie zawierane jest z nimi wszystkimi
(art. 67° § 1 in fine k.p.). Brak mozliwosci uzgodnienia tresci porozumienia ze
wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi powoduje, Ze pracodawca
uzgadnia jego tres¢ z organizacjami reprezentatywnymi (art. 67° § 2 k.p.). Z uwagi
na brak zawarcia porozumienia w terminie 30 dni od przedstawienia przez pra-
codawce jego projektu, pracodawca okresla warunki stosowania telepracy w re-
gulaminie, uwzgledniajac uzgodnienia podjete z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi w toku uzgadniania porozumienia (art. 67°§ 3 k.p.). Jesli natomiast
u pracodawcy nie dzialaja zakladowe organizacje zwigzkowe, ustala on warun-
ki stosowania telepracy po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wylo-
nionymi w trybie u niego przyjetym (art. 67°$ 4 k.p.). Zaréwno porozumienie,
o ktérym mowa w art. 67°§ 1i 2 k.p., jak i regulamin, o ktérym mowa w art. 67°
§ 34 k.p., powinny by¢ przestrzegane przez telepracownika na mocy art. 100 § 1
pkt 2 k.p. Nie wynika to z obowigzku przestrzegania regulaminu, bowiem w tym
zakresie przepis art. 100 § 1 pkt 2 k.p. odnosi si¢ do regulaminu pracy. Poniewaz
jednak oba powyzsze akty (porozumienie i regulamin telepracy) okreslajg ustalo-
ny w zakladzie pracy porzadek - w tym przypadku porzadek w zakresie warun-
kéw stosowania telepracy — na tej podstawie powinny by¢ przestrzegane przez
telepracownika (art. 100 § 1 pkt 2 k.p. in fine).

Warunkami stosowania telepracy, o ktérych mowa w art. 67° k.p., w przypad-
ku braku konkretnego ustawowego wskazania, sg cechy charakterystyczne telepra-
cy. Beda to zatem: okreslenie miejsca wykonywania pracy (poza zaktadem pracy),
okreslenie zakresu (rodzaju) prac, ktére moga by¢ w tej formie wykonywane, okre-
Slenie sytemu pracy i czasu pracy, regularnych okreséw i formy kontaktu, kontroli
wykonywania pracy przez telepracownikéw czy warunkéw przebywania telepra-
cownika na terenie zakladu pracy®. Telepracownik jest ponadto zobowiazany do
stosowania regulaminu pracy w zakresie, w jakim nie wyklucza tego istota telepracy
i nie pozostaje to sprzeczne z porozumieniem w sprawie telepracy badz regulami-
nem telepracy, ktorych zakres przedmiotowy uszczegétawia warunki stosowania te-
lepracy. Wskazane odmiennosci wynikaja z istoty telepracy jako formy swiadczonej
w szczegdlnych warunkach organizacyjnych. Okreslenie tych warunkow jest uza-
leznione od konkretnych realiéw — rodzaju wykorzystywanych $rodkéw komuni-
kacji elektronicznej czy miejsca $wiadczenia telepracy. Dlatego tez sa one okreslane
(w porozumieniu badz regulaminie) zawsze gdy pracodawca stosuje te forme orga-
nizacyjng zatrudnienia, bez odwotania do kryterium liczby zatrudnianych pracow-
nikéw, jak w przypadku regulaminu pracy (art. 104 § 2 k.p.)*.

25 M. Tomaszewska, Art. 675 [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-
1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329092/490725 (dostep: 19.09.2017).

26 M. Tomaszewska, Art. 67°, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016,
s. 501-502. Arkadiusz Sobczyk wskazuje, ze redakcja art. 67¢ § 4 k.p. uzasadnia przyjecie,
ze obowigzek wprowadzenia regulacji w zakresie telepracy majg pracodawcy zatrudniajacy
co najmniej trzech pracownikéw. Autor zauwaza, ze przedstawicieli pracownikéw powinno



134 Status prawny os6b swiadczacych prace w ramach...

W odniesieniu do pracy tymczasowej stosowanie si¢ do obowigzku przestrze-
gania regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie pracy porzadku obarcza pracow-
nika tymczasowego gléwnie wzgledem pracodawcy uzytkownika?”. Pracownik
tymczasowy moze by¢ zobowigzany do przestrzegania regulaminu pracy i ustalo-
nego w zakladzie pracy porzadku réwniez wzgledem agencji pracy tymczasowe;.
W zakresie przejecia przez pracodawce uzytkownika uprawnien kierowniczych
zwigzanych z organizacjg procesu pracy pracownik tymczasowy musi przestrze-
ga¢ porzadku pracy (w tym regulaminu pracy) obowiazujacego u pracodawcy
uzytkownika, jesli ten jest zobowigzany do jego wydania. Natomiast w pozo-
stalym zakresie, zarezerwowanym dla relacji pomiedzy pracownikiem tymcza-
sowym a agencjg pracy tymczasowej, pracownik tymczasowy musi przestrzegaé
porzadku pracy ustalonego dla jej funkcjonowania.

Wskazywany juz niejednokrotnie niezalezny charakter pracy $wiadczonej
w konsekwencji zawarcia umowy podlegajacej rezimowi prawa cywilnego wy-
klucza obarczanie osoby zatrudnionej na takiej podstawie prawnej obowiazkiem
przestrzegania porzadku pracy ustalonego przez podmiot zatrudniajacy w zakre-
sie wlasciwym prawu pracy. Nie jest to jednak tozsame z brakiem mozliwos$ci
ustalenia przez strony okreslonych warunkéw organizacyjnych pracy. Istota pracy
nakladczej, faczaca w sobie cechy niepodporzadkowanej umowy prawa cywilne-
go i prawnopracowniczej ochrony osoby zatrudnionej, umozliwita wprowadze-
nie do rozporzadzenia w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych
prace nakladcza regulacji dotyczacej regulaminu pracy nakladczej (§ 31 rozp. pr.
naklad.). Regulamin taki uzupelnia postanowienia umowy o prac¢ nakladcza®.
Przedstawiony w ust. 2 powyzszego przepisu katalog spraw normowanych regula-
minem pracy nakladczej w zakresie obowigzkéw wykonawcédw obejmuje obowia-
zek odebrania surowcéw w wyznaczonym terminie i miejscu oraz dostarczenia
wykonanych produktéw i ustug w wyznaczonym terminie i miejscu. Poniewaz
jednak katalog ten ma charakter otwarty, mozliwe jest unormowanie w regulami-
nie pracy naktadczej réwniez innych obowigzkéw wykonawcow.

Fakt zastosowania w rozporzadzeniu w sprawie uprawnien pracowniczych
os6b wykonujacych prace nakladcza konstrukeji zblizonej jedynie do prawno-
pracowniczego regulaminu pracy potwierdza odrgbnos¢ systemowa tej podsta-
wy zatrudnienia. Rowniez wskazany tam przyktadowy katalog spraw, jakie moga
by¢ uregulowane regulaminem i w konsekwencji stanowi¢ obowiazki osoby za-
trudnionej, potwierdza odmienny od pracowniczego charakter pracy nakladczej.

by¢ co najmniej dwdch, wybranych przez gremium sktadajace sie z co najmniej jednego
pracownika wiecej. A. Sobczyk, Art. 67°, [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2014, s. 326.

27 M. Fraczek, M. tajeczko, Praca tymczasowa - pytania i odpowiedzi, ,,Stuzba Pracownicza”
2005, nr2,s.11.

28 T.Wyka, Zatrudnienie niepracownicze na podstawie umowy o prace naktadczq, [w:] KW. Baran
(red.), System prawa pracy, t. 7: Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2015, s. 203.
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Zakres podlegania przez pracownika obowigzkom wynikajacym z regulaminu
pracy i ustalonego porzadku jest bowiem znacznie szerszy. Takie zréznicowanie
obowigzku przestrzegania porzadku pracy wynika ze spoleczno-gospodarczej
potrzeby wspdlistnienia w obrocie prawnym relacji o odmiennych charakterach.
Mozliwo$¢ wyboru podstawy umownego zatrudnienia nietypowego, w wyni-
ku realizacji ktorej osoba $§wiadczaca prace nie podlega ustalonemu porzadko-
wi pracy, wydaje si¢ konieczna. Nie kazde warunki $wiadczenia pracy wymagaja
bowiem okreslania porzadku pracy, pozostawiajac osobie zatrudnionej swobode
w tym zakresie.

Zdrowie i zycie ludzkie s3 dobrami o najwigkszej wartosci, dlatego przepisy
prawne chronig bezpieczenstwo i higieng¢ wykonywanej pracy. Obowiazki oséb
swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego nie sg
w tym zakresie jednakowe. Obowigzek przestrzegania przez pracownika prze-
piséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, poza ogdlnym okresleniem
w art. 100 § 2 pkt 3 k.p., wymieniony zostal w postaci skonkretyzowanego ka-
talogu otwartego w art. 211 k.p., jako obowigzek o charakterze podstawowym.
Tres¢ art. 100 § 2 pkt 3 k.p. zawiera ponadto obowiagzek przestrzegania prze-
pisow przeciwpozarowych. Zakwalifikowanie w kodeksie pracy jako podsta-
wowych jedynie obowiazkéw z dziedziny bhp wskazanych w art. 211 §wiadczy
o dostrzeganej przez ustawodawce ich istotnej roli. Z punktu widzenia powin-
nosci obcigzajacych obydwie strony stosunku pracy jest to dziedzina najistot-
niejsza, gdyz angazuje zycie i zdrowie pracownikow®. O szczegélnej wadze
przypisywanej ochronie zdrowia i zycia ludzkiego $wiadczy ponadto rozszerze-
nie obowigzywania art. 211 k.p. na stosunki pozapracownicze oraz, o czym byla
juz mowa, przyznanie prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy
kazdemu, nie tylko pracownikom (art. 66 ust. 1 Konstytucji). Zgodnie z § 21
rozp. pr. naktad., obowigzki wynikajace z art. 211 k.p. w odpowiednim zakresie
obarczaja rowniez wykonawcow pracy nakladczej. Na podstawie art. 304" k.p.
cigzg one tez, w zakresie okreslonym przez pracodawce lub inny podmiot orga-
nizujacy prace, na osobach fizycznych wykonujacych prace na innej podstawie
niz stosunek pracy w zakladzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawce lub przez inny podmiot organizujacy pracg. Obowiazkami tymi,
zgodnie z art. 304" k.p., obcigzone sg réwniez osoby prowadzace na wlasny ra-
chunek dzialalno$¢ gospodarcza w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce lub inny podmiot organizujacy prace. Zakres podmiotowy
art. 304' k.p. jest rozbudowany i obejmuje cztery grupy podmiotéw. Po pierwsze
s3 to osoby fizyczne wykonujace prace na innej podstawie niz stosunek pracy
w zakladzie pracy badz innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce. W ta-
kiej sytuacji jedna ze stron relacji stanowiacej zrédlo obowiazkéw osob zatrud-

29 T. Wyka, Art. 211, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-
1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329302/490950 (dostep: 19.09.2017).
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nionych jest podmiotem prawa pracy. Chodzi tu o podmiot posiadajacy status
pracodawcy, ktéry, réwnolegle z zatrudnianiem pracownikéw, zatrudnia oso-
by w ramach zatrudnienia niepracowniczego. Drugi krag podmiotéw objetych
omawiang regulacja (art. 304" k.p.) stanowig osoby fizyczne wykonujace prace
na innej podstawie niz stosunek pracy w miejscu wyznaczonym przez podmiot
organizujacy prace, niebedacy pracodawca. W tym przypadku oba wskazane
podmioty s3 spoza prawa pracy. Trzecia grupa podmiotéw objetych dyspozycja
art. 304' k.p. to osoby prowadzace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce® dzialalnos¢ gospodarcza na wlasny rachunek.
One rowniez sg zobowigzane do przestrzegania przepiséw bhp. Tak jak w pierw-
szym omowionym przypadku, réwniez w tym jedna ze stron zobowigzania be-
dacego podstawa obowigzku przestrzegania przepiséw i zasad z zakresu bhp
(pracodawca) jest podmiotem prawa pracy. Ostatnia grupa os6b zatrudnionych,
zobligowanych do stosowania norm art. 211 k.p. (w zw. z art. 304' k.p.), to osoby
prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza na wlasny rachunek w innym niz zaklad
pracy miejscu wyznaczonym przez podmiot organizujacy prace, ktory nie jest
pracodawca. Poza tak szeroko okreslonym kregiem podmiotéw podlegajacych
dyspozycji art. 304! k.p. pozostaja te osoby §wiadczace prace w ramach zatrud-
nienia niepracowniczego, ktére catkowicie samodzielnie wyznaczaja miejsce
wykonywania pracy.

Zakres stosowania art. 211 k.p. do wymienionych grup oséb zatrudnionych
okresla pracodawca lub innym podmiot organizujacy prace. Brak okreslenia
przez pracodawce lub inny podmiot organizujacy prace zakresu stosowania obo-
wigzkow wskazanych w art. 211 k.p. do nietypowego zatrudnienia cywilnopraw-
nego, uregulowanego w kodeksie cywilnym (umowy zlecenia, umowy o $wiad-
czenie ustug, do ktdrej stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej i umowy
o dzielo), wylacza catkowicie koniecznos¢ przestrzegania przepisow z zakresu bhp
przez osoby zatrudnione na podstawie tych uméow?'. Aby chroni¢ zdrowie i zycie
kazdej osoby $wiadczacej prace, celowe byloby wprowadzenie ustawowego obo-
wigzku przestrzegania przepiséw bhp wskazanych w kodeksie pracy odpowied-
nio do wszystkich uméw stanowigcych podstawe zatrudnienia cywilnoprawnego,
tak jak ma to miejsce w odniesieniu do pracy nakltadczej (§ 21 rozp. pr. naktad.).
W obecnym stanie prawnym, jesli pracodawca lub inny podmiot organizujacy

30 Wyznaczanie miejsca $wiadczenia pracy, jako element podporzadkowania, jest wtasciwe dla
konstrukcji prawnopracowniczej i stanowi uzasadniona podstawe do uznania wiezi cywilno-
prawnej za rzeczywisty stosunek pracy. Samo podporzadkowanie odnosnie miejsca pracy
nie przesadza o mozliwosci zakwalifikowania zatrudnienia jako stosunku pracy, ale stanowi
w tym zakresie istotny argument. Przyjmujac zatozenie racjonalnosci ustawodawcy, trzeba
uznac, ze omawiana norma art. 304! § 1 k.p. znajduje zastosowanie tam, gdzie wiez zatrudnie-
nia nie traci cech cywilnoprawnych, pomimo wyznaczenia osobie fizycznej miejsca pracy.

31 Powyzsze w zwigzku z § 21 rozp. pr. naktad. nie dotyczy umowy o prace naktadcza. Do tej pod-
stawy umownego zatrudnienia nietypowego art. 211 k.p. stosuje sie bowiem odpowiednio.
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prace nie okresli zakresu stosowania art. 211 k.p., jego dyspozycja nie bedzie ak-
tualizowala si¢ wzgledem 0séb swiadczacych prace w ramach umownego zatrud-
nienia cywilnoprawnego uregulowanego w kodeksie cywilnym.

Obowigzek przestrzegania norm zwigzanych z bhp przez osoby swiadczace prace
na podstawie umownego zatrudnienia cywilnoprawnego jest zasadniczo bezsank-
cyjny. Wzgledem osoby zatrudnionej na podstawie umowy prawa cywilnego, ktora
nie przestrzega zasad bhp, w razie okreslenia zakresu ich stosowania (art. 304" kp.
w zw. z art. 211 kpp.) mozna zastosowac sankcje w postaci rozwigzania umowy
z uwagi na nienalezyte wykonanie zobowiazania. Przestrzeganie przepiséw i zasad
bhp uzna¢ nalezy w takim przypadku za jeden z warunkéw nalezytego wykonania
zobowigzania. Wydaje sig, ze wlasciwe byloby przyznanie podmiotowi zatrudnia-
jacemu uprawnien do egzekwowania przestrzegania przepisow bhp poprzez np.
mozliwosé¢ nakladania kar pienieznych. Brak podporzagdkowania w zakresie wyko-
nywania pracy oraz niezalezno$¢ organizacyjna, ktére cechujg zatrudnienie cywil-
noprawne, nie powinny wylacza¢ obowiazku stosowania przepisow z zakresu bhp.
Nie ulega przy tym watpliwosci, ze istnienie szczegolnych sankcji za nieprzestrzega-
nie tych przepiséw sklanialoby osoby zatrudnione do ich respektowania.

Ze wzgledu na specyfike pracy swiadczonej w formie organizacyjnej tele-
pracy obowiazki przestrzegania przez telepracownika przepisow z zakresu bhp
uksztaltowane s3 w sposdb nietypowy. Nietypowos¢ ta ujawnia si¢ wzgledem pra-
cy $wiadczonej poza zakltadem pracy. Kodeks pracy nie wylacza wobec telepra-
cownikéw obowigzkéw przestrzegania bhp. Wydaje si¢ zatem, ze telepracownik
zobligowany jest do stosowania przepiséw z zakresu bezpieczenstwa i higieny
pracy réwniez wtedy, gdy $wiadczy prace poza zakladem pracy — w centrum tele-
pracy, w swoim domu badz w innym miejscu. Ustawodawca uregulowal jedynie
kwestig¢ kontroli bezpieczenstwa i higieny pracy wzgledem pracownika §wiadcza-
cego prace w swoim domu (art. 67 § 2 pkt 3 k.p.). Mogloby to sugerowac, ze
w przypadku telepracy $wiadczonej poza zakladem pracy w miejscu innym niz
dom telepracownika pracodawca nie ma mozliwo$ci dokonywania kontroli prze-
strzegania przez pracownika obowiazkéw w zakresie bhp. Wydaje sie¢ jednak, ze
w takiej sytuacji zastosowanie znajdujg przepisy ogdlne odnoszace si¢ do upraw-
nien pracodawcy w zakresie przestrzegania przez pracownika bhp z uwzglednie-
niem art. 67" § 1 k.p., uprawniajace pracodawce do kontroli $wiadczenia przez
telepracownika pracy w miejscu jej wykonywania. Watpliwosci powstaja w od-
niesieniu do mozliwosci kontroli przestrzegania warunkoéw i zasad bhp $wiadczo-
nej przez telepracownika pracy w miejscu, ktdre nie jest jego domem i wzgledem
ktoérego pracodawca nie ma uprawnien, by wejs¢. Stuszne byloby zalozenie, ze,
celem wypelnienia obowigzkéw w zakresie bhp, telepraca musi by¢ swiadczona
w domu telepracownika badz w innym miejscu, do ktorego pracodawca ma ty-
tul prawny uprawniajacy do wstepu®. Jedynie wtedy pracodawca ma mozliwo$¢

32 A.Sobczyk, Telepraca w prawie..., s. 199-200.
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zweryfikowania, czy pracownik realizuje obowiazki w zakresie bhp. Z uwagi na to,
ze mir domowy telepracownika podlega ochronie, ustawodawca w sposob szcze-
golny, moca art. 67" § 2 pkt 3 k.p., uregulowal sposéb przeprowadzania kontroli
w zakresie bhp w domu telepracownika. Kontrola taka wymaga uprzedniej zgody
telepracownika wyrazonej na pi$mie, za pomocg srodkéw komunikacji elektro-
nicznej albo podobnych $rodkéw indywidualnego porozumiewania si¢ na od-
leglos¢. Wyrazenie zgody na kazda kolejng kontrole nalezy interpretowac raczej
jako wspdlne ustalenie z pracodawca terminu przeprowadzenia kontroli, anizeli
jako zgode na samo jej przeprowadzenie®.

Odrebnosci dotyczace obowigzkow przestrzegania przepisow w zakresie bhp
przez telepracownikow wynikaja z istoty tej formy organizacyjnej umownego za-
trudnienia pracowniczego, ktéra zwigzana jest ze §wiadczeniem pracy réwniez
badz wylacznie poza zakladem pracy. Brak biezacej kontroli pracodawcy nad
sposobem wykonywania pracy, w tym nad przestrzeganiem zasad bhp, uzasadnia
koniecznos¢ doraznej weryfikacji wykonywania przez pracownika obowigzkow
w tym zakresie.

Obowigzek dbalosci o dobro i interesy podmiotu zatrudniajacego jest kolejnym
czynnikiem wplywajacym na status prawny osob $wiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego w zakresie ich powinnosci. Odmienne
uksztattowanie obowigzku dbatosci o dobro i interesy podmiotu zatrudniajacego
zwigzane jest z cechami poszczegélnych podstaw prawnych i form organizacyj-
nych umownego zatrudnienia nietypowego, zwlaszcza w odniesieniu do stopnia
zacie$nienia wiezi zatrudnienia.

Respektowaniu uzasadnionego interesu pracodawcy stuza obowiazki pracow-
nikéw wymienione w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.** Naleza do nich: obowigzek dbania
o dobro zaktadu pracy, ochrona jego mienia oraz obowigzek zachowania w ta-
jemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode.
Powinnosci okreslone w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. ustanawiaja szczegdlng zasade lo-
jalnosci pracownika wzgledem pracodawcy. Z zasady tej wynika przede wszyst-
kim obowigzek powstrzymania si¢ pracownika od dziatan zmierzajacych do wy-
rzadzenia pracodawcy szkody czy dzialan ocenianych jako podjete na niekorzysc¢
pracodawcy. Aby stwierdzi¢ naruszenie wskazanych obowigzkow, wystarczy wy-
kazanie braku lojalnos$ci pracownika wzgledem pracodawcy*. Norma wyrazona
w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. dotyczy trzech powinnosci pracowniczych. Po pierwsze

33 M. Tomaszewska, Art. 67%, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy..., https://sip-1lex-1pl-
-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329100/490733 (dostep: 19.09.2017).
Przeciwnie: A. Sobczyk, Telepraca w prawie..., s. 192. Autor uwaza, ze zgode wyraza sie na
caty okres zatrudnienia, a w jej tresci zastrzec mozna, ze konkretne terminy kontroli beda
przez pracownika i pracodawce ustalane wspdlnie.

34 7. Goéral, Art. 100, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-
1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329143/490776 (dostep: 19.09.2017).

35 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 marca 2011 r., Il PK 204/10, LEX nr 817517.
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w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. ustawodawca wskazuje na pracowniczy obowiazek dba-
tosci o dobro zakladu pracy; po drugie wymieniony zostal tam obowigzek ochro-
ny mienia pracodawcy; po trzecie przepis ten wskazuje na obowigzek zachowa-
nia w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce
na szkode. Pomimo Ze obowiazki wskazane jako drugi i trzeci stanowia przejaw
obowiazku pierwszego (dbania o dobro pracodawcy), to wszystkie wymienione
w omawianym przepisie regulacje s3 wzgledem siebie samoistne i stanowig odreb-
ng grupe obowiazkow pracowniczych®.

Obowigzek dbania o dobro zakladu pracy aktualizuje si¢ w sytuacjach kiedy
przedmiotem ochrony jest dobro zaktadu pracy w rozumieniu przedmiotowym?,
nie za$ dobro pracodawcy. Czesto dobro zakladu pracy i dobro pracodawcy sa
zbiezne, nie jest to jednak regula®*. W sytuacji konfliktu dobr pracodawcy i débr
zaktadu pracy pracownik zobowigzany jest do dbania o te drugie*. Dobrami za-
kiadu pracy sa $rodki materialne i niematerialne, ktére wptywaja na jego rozwdj,
przyczyniaja si¢ do sprawnego funkcjonowania oraz niezakléconego trybu i or-
ganizacji pracy”. Konkretyzacja zakresu obowigzkéw oséb zatrudnionych w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego wynikajacego z rezimu prawnego,
w ktorym $wiadcza prace, jest zakres obowiazku dbalosci o dobro podmiotu
zatrudniajacego®. Zaréwno w relacjach prawnopracowniczych, jak i cywilno-
prawnych osoby zatrudnione zobowiazane s3 do powstrzymania si¢ od wszelkich
dzialann mogacych szkodzi¢ podmiotowi zatrudniajacemu, co wynika z ogélnych
zasad odpowiedzialnosci odszkodowawczej (art. 415 i nast. k.c.). W stosunkach
cywilnoprawnych obowigzek ten ogranicza si¢ jednak do szkody w rozumieniu
art. 415 k.c. W jego zakres nie wchodzi obowigzek dbatosci o dobro w zakresie ak-
tualnym na gruncie stosunkow pracy. Druga plaszczyzna obowiazku dbania o do-
bro podmiotu zatrudniajacego - podejmowanie wszelkich niezbednych dziatan
w jego interesie i dla jego dobra** - znajduje urzeczywistnienie jedynie w odnie-
sieniu do obowigzkéw pracownikéw. Przyktadem moze by¢ chociazby obowigzek
czasowego wykonywania innego rodzaju pracy niz pierwotnie zatozony, powigza-
ny z pracowniczym podporzadkowaniem, czy obowiazek pracy w godzinach nad-

36 T. Kuczynski, O witasciwosciach pracowniczego obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 7, s. 2.

37 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 lutego 2006 r., Il PK 160/05, LEX nr 212491; Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 56/12, LEX nr 1243024.

38 M. Skapski, Pracowniczy obowiqgzek dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.),
»Pracai Zabezpieczenie Spoteczne” 2001, nr 2, s. 14.

39 Ibidem,s. 16.

40 J. Czerniak-Swedziot, op. cit., s. 82.

41 Na gruncie regulacji kodeksu pracy obszarem objetym tym obowigzkiem jest dobro zaktadu
pracy, o czym byta juz mowa.

42 Takie ptaszczyzny obowigzku dbania o dobro zaktadu pracy wskazuje J. Czerniak-Swedziot,
ibidem, s. 85.
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liczbowych*. Osoby $wiadczace prace na podstawie uméw prawa cywilnego nie
s3 obarczone obowigzkami chocby o zblizonym charakterze. Wyjatkiem w tym
zakresie jest art. 760 k.c. zobowigzujacy obie strony umowy agencyjnej, zatem
réwniez agenta, do wzajemnej lojalnosci. Czyni to umowe agencyjna umows za-
ufania*. Wzgledem agenta omawiany obowigzek wyraza si¢ w powstrzymaniu si¢
od wszelkich zachowan (dzialan czy zaniechan), ktére bytyby sprzeczne z intere-
sami dajacego zlecenie, co urzeczywistnia si¢ poprzez zakaz zajmowania si¢ przez
niego dzialalno$cia konkurencyjna wobec dajacego zlecenia w czasie trwania
umowy agencyjnej czy dbanie o interesy dajacego zlecenie®’. W tym zakresie obo-
wigzki agenta wykraczaja poza zwykle §wiadczenie ustug.

Wskazanym w dalszej kolejnosci obowigzkiem agenta jest m.in. istniejacy
w zakresie prowadzonych przez agenta spraw obowiazek podejmowania czynno-
$ci potrzebnych do ochrony praw dajacego zlecenie (art. 760" § 1 k.c. in fine).
W zwiazku z tym, ze agent badz posredniczy w zawieraniu umodw, badz zawie-
ra je w imieniu dajacego zlecenie, do jego obowigzkow naleza m.in. czynnosci
zwigzane z badaniem sytuacji finansowej kontrahentéw*. Obowiazkiem agenta
nie jest zatem ochrona wszelkich débr dajacego zlecenie, a jedynie ochrona jego
praw pozostajaca w zwigzku z prowadzonymi sprawami. Poza umowg agencyjna,
ktora przejawia lojalno$ciowy charakter, pozostate podstawy prawne umownego
zatrudnienia cywilnoprawnego w swojej konstrukcji nie cechuja si¢ obowigzkiem
dbania w sposdb szczegdlny o dobro podmiotu zatrudniajacego. Uzasadnieniem
takiego stanu rzeczy wydaje si¢ by¢ specyfika wspolpracy stron w ramach umowy
agencyjnej. Poniewaz agent dziala w sposob zasadniczo ciagly, w imieniu badz
na rzecz dajacego zlecenie, musi on zachowa¢ szczegdlng dbalo$¢ o jego dobro.
Pozostale umowy stanowigce podstawy zatrudnienia cywilnoprawnego, majac
inne przeznaczenie gospodarcze, nie wymagaja egzekwowania obowigzkdéw osob
zatrudnionych w zakresie dbalosci o dobro podmiotu zatrudniajacego.

Zatrudnienie tymczasowe w sposob szczegdlny reguluje status prawny osob
$wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w zakresie
obowiazku dbania o dobro zakladu pracy. W zwiazku z tréjpodmiotowym cha-
rakterem tej wigzi pracownik tymczasowy zobowigzany jest nie tylko do dbania
o dobro zaktadu pracy jako dobro agencji pracy tymczasowej, ale réwniez do dba-
nia o dobro zakltadu pracy jako dobro pracodawcy uzytkownika. Pracownik tym-
czasowy rzadko ma stycznos¢ z dobrami agencji pracy tymczasowej w znaczeniu
materialnym. Tymi dobrami agencji pracy tymczasowej, wobec ktérych pracownik

43 M. Swiecicki, op. cit., s. 356; W. Szubert, Zarys prawa..., s. 172.

44 E. Rott-Pietrzyk, Dopuszczalnos¢ zastrzezenia wypowiedzenia umowy agencyjnej na czas
oznaczony, ,Przeglad Prawa Handlowego” 2003, nr 10, s. 495.

45 K. Kopaczynfska-Pieczniak, Art. 760, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3:
Zobowigzania - czes¢ szczegdlna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.
pl/#/komentarz/587286645/462838 (dostep: 19.09.2017).

46 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 grudnia 2007 r., Il CSK 370/07, LEX nr 492169.
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tymczasowy zobowigzany jest do zachowania dbatosci, beda wiec w przewazajacej
wiekszosci dobra o charakterze niematerialnym®. Z kolei wobec dobr pracodawcy
uzytkownika, jako uczestnika tréjpodmiotowej relacji zatrudnienia tymczasowe-
go, obowigzek ochrony doébr dotyczy¢ bedzie zaréwno tych o charakterze mate-
rialnym, jak i niematerialnym. Powyzsze wynika z istoty i charakteru zatrudnienia
tymczasowego jako relacji trzech podmiotéw, w ktorej przymioty wlasciwe pra-
codawcy w rozumieniu art. 3 k.p. podzielone s3 pomigdzy agencje pracy tymcza-
sowej i pracodawce uzytkownika. W zwiazku z art. 5 z.p.t. nalezaloby uznac, ze
w omawianym przypadku (ochrona débr pracodawcy) zastosowanie do relacji
pracownika tymczasowego i pracodawcy uzytkownika znajdg przepisy prawa pra-
cy zobowigzujace pracownika do ochrony débr pracodawcy uzytkownika.

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego jest zréznicowany réwniez w odniesieniu do obowiagzku dbania
o mienie podmiotu zatrudniajacego. Obowigzek ten zostal wymieniony w art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. jako jeden z obowigzkéw pracownika. Mieniem zakladu pracy, do
dbalosci o ktére zobowigzany jest pracownik, beda zatem aktywa zakladu pra-
cy*. Brakiem dbalos$ci o mienie zakladu pracy bedg zaréwno sytuacje w sposéb
oczywisty naruszajace mienie zakladu pracy (np. kradziez*), jak i naruszajace je
w sposob posredni (np. dziatania o charakterze zblizonym jedynie do dziatan nie-
uczciwej konkurencji*’). Czescig sktadowa obowiazku dbania o mienie zaktadu
pracy jest niewatpliwie koniecznos¢ dochowania szczegoélnej troski w utrzyma-
niu go w jak najlepszym stanie®’. Ta plaszczyzna ochrony mienia, wykraczajaca
poza powstrzymanie si¢ od wyrzadzania szkody, nie wystepuje na gruncie regula-
cji stosunkéw prawnych stanowiacych podstawe umownego zatrudnienia cywil-
noprawnego. Pracowniczy obowiazek dbalosci o mienie zakladu pracy wykracza
poza ogolne reguly zwigzane z dbaloscia o cudzg wlasnos¢ i interesy. Nie jest on
bowiem zwigzany jedynie z obowigzkiem niewyrzadzania szkody, ale réwniez ze
szczegdlng dbaloscia o to, aby zaden uszczerbek w mieniu pracodawcy nie po-
wstal. Powyzsza odrebnos¢ wynika z innego charakteru prawnego stosunkow
prawnopracowniczych i cywilnoprawnych. Te pierwsze zwigzane sg z trwalg i bli-
ska wspolpraca ich podmiotéw, ktora nie cechuje stosunkéw stanowigcych pod-
stawe umownego zatrudnienia cywilnoprawnego.

W razie $wiadczenia pracy poza zakladem pracy, co jest warunkiem uznania
organizacji pracy za teleprace, pracownik ma styczno$¢ z dobrami materialny-
mi pracodawcy w postaci dostarczonego mu przez pracodawce sprzetu (art. 67"

47 Klasyfikacje dobr pracodawcy o charakterze materialnym i niematerialnym prezentuje
J. Czerniak-Swedziot, op. cit., s. 83 oraz R. Sadlik, Obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy
i skutki jego naruszenia, ,Monitor Prawa Pracy” 2015, nr 7, s. 357.

48 J. Czerniak-Swedziot, op. cit., s. 103.

49 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 sierpnia 1977 r., | PRN 97/77, LEX nr 14411.

50 Z.Gbral, Art. 100, [w]: K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz...

51 M. Skapski, Pracowniczy obowigzek..., s. 14.
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§ 1 k.p.). Stanowigcy mienie pracodawcy sprzet dostarczony telepracownikowi
podlega obowigzkowi ochrony, o ktérym mowa w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.

Status prawny pracownika tymczasowego, zwiazany z obowigzkiem ochrony
mienia zakladu pracy, rozpatrywac nalezy przez pryzmat art. 5 z.p.t. Obowigzek
ochrony mienia agencji pracy tymczasowej przez pracownika tymczasowego wy-
nika ze stosowania do ich relacji przepiséw prawa pracy. Zastosowanie do relacji
pracownika tymczasowego i pracodawcy uzytkownika przepiséw prawa pracy do-
tyczacych odpowiednio pracownika i pracodawcy skutkuje mozliwoscia uznania,
ze pracownik tymczasowy zobowigzany jest do ochrony mienia pracodawcy uzyt-
kownika®>. Poglad ten wydaje si¢ o tyle racjonalny, ze to wlasnie z tym mieniem
pracownik tymczasowy ma bezposrednig styczno$¢. Wskazana nietypowos¢ wy-
nika z tréjpodmiotowego charakteru zatrudnienia tymczasowego, ktéry odmien-
nie od typowego rozklada zakresy uprawnien i obowiazkoéw jego uczestnikow.

W dalszej kolejno$ci warto rozwazy¢, czy status prawny wszystkich oséb §wiad-
czacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego jest tozsamy w za-
kresie obowigzkow zachowania w tajemnicy informacji dotyczacych podmiotu
zatrudniajacego, ktorych ujawnienie mogloby narazi¢ go na szkode. Wzgledem
pracownikéw obowiazek taki wynika z art. 100 § 2 pkt 4 k.p. W tym przypad-
ku zakres powyzszego obowigzku nie ogranicza si¢ do tajemnicy zakladu pracy.
Oznacza to, ze pracownik zobowigzany jest do zachowania w tajemnicy réwniez
tych informacji, ktore nie dotycza zakladu pracy, a dotycza pracodawcy, przy
uwzglednieniu, ze ich ujawnienie mogloby narazi¢ go na szkode¢™. Warunkiem
uznania niewypelnienia omawianego obowiazku jest sama mozliwos¢ powstania
szkody zaréwno materialnej, jak i niematerialne;j*. Wobec braku ustawowej regu-
lacji za tajemnice uznac nalezy informacje wczesniej nieujawnione do publiczne;j
wiadomosci, niestanowigce elementu wiedzy ogdlne;j™.

Szczegdlny obowigzek telepracownika w zakresie nieujawniania wiedzy zwig-
zany jest z ochrong przekazywanych mu danych (art. 67'* § 2 k.p.). Aby dokona¢
analizy tego obowigzku, w pierwszej kolejnosci nalezy rozgraniczy¢ pojecia in-
formacji (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) i danych (art. 67"* k.p.). Informacja to proces
interpretacji danych w oparciu o posiadang wiedze a priori w czasie. Dane maja

52 B. Wagner wskazuje, ze art. 5 z.p.t., w zakresie stosowania do podmiotéw zatrudnienia tym-
czasowego przepiséw prawa pracy dotyczacych odpowiednio pracownika i pracodawcy, nalezy
odnies¢ do wiezi pracownika tymczasowego i pracodawcy uzytkownika. Do relacji agencji pracy
tymczasowej i pracownika tymczasowego przepisy te znajduja zastosowanie w zwigzku z tym,
ze podmioty te sg pracownikiem i pracodawca. B. Wagner, Jednolitos¢, wielopostaciowosc czy
ewolucja funkcji ochronnej prawa pracy - zatrudnienie typowe versus tymczasowe, [w:] A. Sob-
czyk (red.), Z problematyki zatrudnienia tymczasowego, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.
han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369236017/15 (dostep: 19.09.2017).

53 M. Skapski, Pracowniczy obowigzek..., s. 14-15.

54 R. Sadlik, Obowigzek dbatosci..., s. 359.

55 J.Czerniak-Swedziot, op. cit., s. 110-111.
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z zalozenia charakter subiektywny, podczas gdy informacje, bedac przetworzony-
mi przez konkretny podmiot danymi, sg zindywidualizowane**. W zwiazku z po-
wyzszym okreslony w art. 67'2 § 2 k.p. obowiazek telepracownika przestrzegania
ochrony przekazywanych mu danych jest rodzajowo inny niz obowigzek zacho-
wania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce
na szkod¢. Obowiazek ochrony przekazywanych telepracownikowi danych zwia-
zany jest z istotg telepracy, w procesie ktdrej wykorzystywane sg srodki komuni-
kacji elektronicznej. W jego zakresie mieszczg sie takie czynnosci jak obowigzek
stosowania kodéw, korzystania tylko z okreslonych serweréw czy zakaz instalo-
wania na sprzecie oprogramowania innego niz wskazane przez pracodawce™.

W odniesieniu do obowigzku zachowania w tajemnicy informacji, ktérych
ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode, w sposdb odmienny uksztal-
towany jest status prawny pracownikow tymczasowych. Nietypowos¢ zatrudnie-
nia tymczasowego wymaga, aby pracownik tymczasowy zachowywal w tajemnicy
réwniez te informacje, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ na szkode pracodaw-
ce uzytkownika. Podstawg do takiej ochrony bedzie art. 5 z.p.t. W tym zakre-
sie aktualne pozostaja uwagi poczynione powyzej — do obowigzkéw pracownika
tymczasowego wzgledem pracodawcy uzytkownika stosowane powinny by¢ prze-
pisy nakazujace zachowanie w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby
narazi¢ go na szkodg, dotyczace odpowiednio pracownika i pracodawcy.

Poza obowigzkiem zachowania tajemnicy, o ktérym mowa w art. 100 § 2
pkt 4 k.p., pracownik zobowigzany jest do przestrzegania tajemnicy okreslonej
w odrebnych przepisach (art. 100 § 2 pkt 5 k.p.). Katalog takich tajemnic jest
niezwykle szeroki*®. W odniesieniu do statusu prawnego oséb swiadczacych pra-
ce w ramach umownego zatrudnienia nietypowego istotne wydaje si¢ oméowie-
nie konstrukcji prawnej zwigzanej z ochrona tajemnicy przedsigbiorstwa, ktora
zakresowo czesto krzyzuje si¢ z tajemnicg pracodawcy. Zgodnie z art. 11 ust. 4
ustawy z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji*’, aby
okreslone informacje mogly zosta¢ uznane za tajemnice i poddane odpowiedniej
ochronie, musza spetnia¢ kumulatywnie nastepujace przestanki:

a) stanowi¢ informacje techniczne, technologiczne, organizacyjne przedsiebior-
stwa lub inne informacje posiadajace warto$¢ gospodarcza

b) pozosta¢ nieujawnione do wiadomosci publicznej

c) stanowi¢ przedmiot niezbednych dzialan przedsiebiorcy w celu zachowania
ich poufnosci®.

56 M. Grabowski, A. Zajac, Dane, informacja, wiedza - préba definicji, www.uci.agh.edu.pl/
uczelnia/tad/PSI9/2.rtf, s. 6 (dostep 5.01.2017).

57 A.Sobczyk, Telepraca w prawie..., s. 165.

58 Prdbe jego wskazania podejmuje J. Czerniak-Swedziot, ibidem, s. 119-124.

59 Dz.U.z2003r., Nr 153, poz. 1503 - t.j. ze zm.

60 K.Réziewicz-tadon, Instytucjonalna ochrona konkurencji, [w:] K. R6ziewicz-tadon, Postepo-
wanie przed Prezesem Urzedu Ochrony Konkurencji i Konsumentow w zakresie przeciwdzia-
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Przekazanie, ujawnienie lub wykorzystanie takich informacji, a takze nabycie
ich od osoby nieuprawnionej, jezeli zagraza to lub narusza interes przedsiebior-
cy, stanowi czyn nieuczciwej konkurencji w rozumieniu ww. ustawy. W art. 11
ust. 4 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji krag podmiotéw odpowie-
dzialnych z tytulu wskazanego czynu nieuczciwej konkurencji zostat rozszerzony
o0 osoby, ktore §wiadczyly prace na podstawie stosunku pracy lub innego stosunku
prawnego przez okres trzech lat od jego ustania, chyba Ze umowa stanowi inaczej
albo ustal stan tajemnicy. Wskazana regulacja zréwnuje w zakresie obowiazku
zachowania tajemnicy przedsiebiorcy osoby zatrudnione, bez wzgledu na rodzaj
umownej podstawy zatrudnienia. W tym zakresie status prawny wszystkich osob
$wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego jest taki
sam. Spolecznie uzasadnione jest bowiem, aby ochrona uczciwej konkurencji nie
byla uzalezniona od podstawy prawnej §$wiadczenia pracy.

Obowiazek przestrzegania zasad wspolzycia spotecznego ma charakter ogélny,
niezwigzany z zadnym konkretnym rodzajem wiezi obligacyjnej. Jednakze usta-
wodawca dodatkowo zastrzegt, Ze obowigzkiem pracowniczym jest przestrzeganie
w zakladzie pracy zasad wspotzycia spolecznego (art. 100 § 2 pkt 6 k.p.). Rozstrzy-
gniecie, czy obowiazek ten aktualizuje si¢ wzgledem wszystkich oséb $wiadcza-
cych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego, pozwoli okresli¢
ich status prawny w tym zakresie. Nadanie charakteru prawnego obowigzkowi
wynikajacemu z zespotowej natury pracy swiadczonej w ramach stosunku pra-
cy podkresla szczegolng istote relacji normowanych prawem pracy®’. Obowigzek
przestrzegania zasad wspolzycia spotecznego w zakltadzie pracy wykracza swoim
zakresem zaréwno poza obszar relacji migdzypracowniczych (obejmujac takze
relacje pomiedzy pracownikiem a pracodawca)®, jak i poza obszar ujety ramami
czasu i miejsca pracy®”. Przyjmujac przytaczany juz w niniejszej pracy zakres
pojeciowy zasad wspoélzycia spolecznego jako szczegdlnych regut postepowania
w zyciu spolecznym, nalezy zauwazy¢, ze s3 nim objete obie wskazane powyzej
plaszczyzny. W relacjach prawa cywilnego, stanowigcych podstawe umownego
zatrudnienia cywilnoprawnego, wynikajacy z art. 51 art. 354 § 1 k.c. nakaz prze-
strzegania zasad wspolzycia spolecznego réwniez bedzie dotyczyt wspoélpracy po-
miedzy réznymi wykonawcami pracy, relacji pomigdzy osobg zatrudniong i pod-
miotem zatrudniajagcym oraz relacji wykraczajacych poza zakres swiadczonej
pracy czy ustug. Dodatkowe podkreslenie w art. 100 § 2 pkt 6 k.p. koniecznosci
przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspoélzycia spolecznego daje asumpt do
przyjecia, ze obowigzkowi temu ustawodawca przypisuje szczegdlng role, wykra-
czajacy poza standardy przyjete na gruncie regulacji prawa cywilnego.

tania praktykom ograniczajgcym konkurencje, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.
uni.lodz.pl/#/monografia/369228613/5 (dostep: 19.09.2017).

61 W.Szubert, Zarys prawa..., s. 174-175.

62 Z.Gobral, Art. 100, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz...

63 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 lipca 2008 r., | PK 2/08, LEX nr 531844.
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Pracownik tymczasowy zobowigzany jest do przestrzegania zasad wspol-
zycia spofecznego w odniesieniu do podmiotowo rozumianego zakladu pracy
jako agencji pracy tymczasowej®. Obowigzek pracownika tymczasowego prze-
strzegania zasad wspolzycia spolecznego wzgledem zaktadu pracy pracodawcy
uzytkownika wynika, podobnie jak inne omawiane w tej czesci pracy obowigzki
pracownika tymczasowego, z art. 5 z.p.t. Zastosowanie do relacji pracownika tym-
czasowego i pracodawcy uzytkownika przepiséw prawa pracy dotyczacych odpo-
wiednio pracownika i pracodawcy umozliwia przyjecie zalozenia, ze wzgledem
pracownika tymczasowego obowigzek wynikajacy z art. 100 § 2 pkt 6 k.p. do-
tyczy rowniez zakladu pracy pracodawcy uzytkownika. Wystepowanie w relacji
zatrudnienia tymczasowego trzech podmiotéw, wynikajace z istoty tej podstawy
umownego zatrudnienia nietypowego, uzasadnia takie rozlozenie obowigzkow
pracownika tymczasowego.

Niektore regulacje prawne dotyczace rodzajow umownego zatrudnienia nie-
typowego ustanawiaja szczegolne obowiazki osob swiadczacych prace, zwigzane
z charakterem prawnym poszczegélnych relacji. Chodzi tu o obowiazek telepra-
cownika przesylania pracodawcy wynikéw swojej pracy, w szczegdlnosci za po-
mocy $rodkéw komunikacji elektronicznej (art. 67° § 2 k.p.). Jest on zwigzany
z istota telepracy jako formy organizacyjnej zatrudnienia, w ktorej wykorzystywa-
ne s3 $rodki komunikacji elektronicznej (art. 67° § 1 k.p.).

Szczegdlnym obowigzkiem przyjmujacego zlecenie jest powinno$¢ udziela-
nia dajagcemu zlecenie potrzebnych wiadomosci o przebiegu sprawy, a po wy-
konaniu zlecenia lub po wcze$niejszym rozwigzaniu umowy, zlozenia mu
sprawozdania (art. 740 k.c.). Powyzszy obowiazek zwigzany jest z charakterem
prawnym umowy zlecenia. Poniewaz przyjmujacy zlecenie dziala w interesie
dajacego zlecenie, celem zaspokojenia tego interesu w jak najszerszym zakresie
powinien na biezgco informowac dajacego zlecenie o przebiegu sprawy, co z ko-
lei umozliwia dajgcemu zlecenie udzielanie wskazowek w zakresie sposobu wy-
konywania umowy®. Wskazana odrgbnos¢ uzasadniona jest zatem samg istota
stosunku prawnego powstajacego w wyniku zawarcia umowy zlecenia. Zblizony
do omoéwionego jest obowigzek agenta wskazany w art. 760' § 1 k.c. dotyczacy
przekazywania wszelkich informacji majacych znaczenie dla dajacego zlecenie.
Moga to by¢ np. informacje o pozyskanych klientach, o ztozonych czy otrzyma-
nych propozycjach zawarcia umowy, zaawansowaniu negocjacji prowadzonych
w celu zawarcia umowy, o zawarciu umowy czy o odmowie badz niemozliwosci

64 Skorozgodnie zwyrokiem Sadu Najwyzszego | PK2/08 obowiazek przestrzegania w zaktadzie
pracy zasad wspétzycia spotecznego wykracza swoim zakresem poza miejsce pracy, pojecie
»Zaktad pracy” rozumieé nalezy w ujeciu podmiotowym, a nie przedmiotowym.

65 K. Kopaczyniska-Pieczniak, Art. 740 k.c., [w:] A. Kidyba (red.) Kodeks cywilny. Komentarz,
t. 3: Zobowigzania - czes¢ szczegdlna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.
pl/#/komentarz/587286623/462816 (dostep: 19.09.2017).
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jej zawarcia®. Réwniez ten obowigzek wynika z samej istoty umowy agencyjne;j.
Dajacy zlecenie nie moze by¢ bowiem pozbawiony mozliwosci uzyskania infor-
macji bezposrednio go dotyczacych.

Przedstawione obowigzki 0séb $wiadczacych prace w ramach umownego za-
trudnienia nietypowego s3 zréznicowane ze wzgledu na charakter prawny oraz
spoteczno-gospodarcze przeznaczenie rodzajow zatrudnienia, przez co w sposéb
odmienny ksztaltujg status prawny osob $wiadczacych prace. W tym zakresie
w sposdb najbardziej odbiegajacy od typowego uksztaltowany zostat status praw-
ny os6b $wiadczacych prace w ramach formy organizacyjnej telepracy oraz na
podstawie umowy o prace tymczasowsa i cywilnoprawnych podstaw zatrudnienia
umownego. Cechy poszczegolnych rodzajéw umownego zatrudnienia nietypowe-
go determinuja bowiem takie uksztaltowanie obowiazkéw oséb zatrudnionych,
aby jak najpelniej realizowane byty ich zalozenia systemowe.

3.3. Status prawny osob swiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego wynikajacy z ich uprawnien

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego jest uksztaltowany w rézny sposob w zakresie wynikajacym z ich
uprawnien. W pierwszej kolejnosci zréznicowanie uprawnien uzaleznione jest
od rezimu prawnego, w ramach ktérego powstal stosunek zatrudnienia umow-
nego. Zgodnie z zakreslonym obszarem badawczym ponizsze rozwazania beda
przedstawia¢ uprawnienia oséb zatrudnionych w rezimie prawa pracy i prawa
cywilnego. W obrebie danej galezi prawa osobom zatrudnionym zostaly przy-
znane rézne uprawnienia w zaleznosci od dokonanego przez strony wyboru ro-
dzaju umowy badz formy organizacyjnej $wiadczenia pracy. W sposéb najbar-
dziej istotny na status prawny oséb swiadczacych prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego wplywaja uprawnienia zwigzane z wynagrodzeniem
za prace, prawem do odpoczynku, bezpieczenstwem i higieng pracy, podnosze-
niem kwalifikacji zawodowych, rodzicielstwem oraz ochrong zatrudnienia, dla-
tego tez to one beda wchodzily w zakres prowadzonych rozwazan. Dodatkowo,
z uwagi na systemowe umiejscowienie wéréd podstawowych zasad prawa pracy,

66 K. Kopaczynska-Pieczniak, Art. 760, [w:] A. Kidyba (red.) Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3:
Zobowigzania - cze$¢ szczegdlna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.
pl/#/komentarz/587286646/462839 (dostep: 19.09.2017).
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omodwione zostang uprawnienia zwigzane z zaspokajaniem potrzeb bytowych,
socjalnych i kulturowych.

Dazenia wszystkich osdb zatrudnionych sg zbiezne®, ale przyznane im upraw-
nienia juz nie. Oznacza to, Ze wszystkie osoby zatrudnione zmierzaja do zaspoko-
jenia tych samych potrzeb - zdobycia srodkéw finansowych oraz realizacji kariery
zawodowej, ale czynig to w innych uwarunkowaniach prawnych. Powyzsze po-
trzeby 0séb zatrudnionych pozostajg w zbieznosci z potrzebami podmiotéw za-
trudniajacych. Im réwniez, w pierwszej kolejnosci, zalezy na zwiekszaniu zysku®.
Korzystajac z wytwordéw pracy réznych grup osob zatrudnionych, podmioty za-
trudniajace muszg respektowac przystugujace tym osobom uprawnienia, ktére sa
rézne w zaleznosci od podstawy prawnej i formy organizacyjnej umownego za-
trudnienia nietypowego.

Skoro, jak wspomniano, gtéwnym celem $wiadczenia pracy jest zdobycie
srodkéw umozliwiajacych zaspokajanie potrzeb socjalno-bytowych, rozwazania
dotyczace przedstawienia sytuacji prawnej osob swiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego rozpoczng sie uwagami dotyczacymi
wynagrodzenia za prace. Taka analiza pozwoli okresli¢ zréznicowanie statusu
prawnego osob $wiadczacych prace i potwierdzi¢ badz zaprzeczy¢ istnieniu jego
uzasadnienia w postaci zréznicowanych zalozen systemowych poszczegdlnych
rodzajow zatrudnienia. Wynagrodzenie za prace odgrywa istotng role z dwoch
powodow. Jest jednym z gtéwnych czynnikow zaspokajajacych potrzeby ludnosci
oraz podstawowym bodzcem wzrostu wydajnosci pracy. Placa petni podwojna
role: stanowi udzial w dochodzie narodowym oraz wplywa na dynamike jego
wzrostu®. Wynagrodzenie za prace jest ztozona kategoria spofeczng, prawna
i ekonomiczng™, ktéra w samym obrebie nauk prawnych wystepuje w réznych
znaczeniach”. Poniewaz wynagrodzenie nalezne z tytutu $wiadczenia pracy w ra-
mach zatrudnienia umownego stanowi zazwyczaj gtéwne zrédlo zaspokajania po-
trzeb osoby $wiadczacej prace i jej rodziny’?, przypisuje mu si¢ funkeje alimentar-

67 1. Boruta, W sprawie przysztosci prawa pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 4,
s. 10.

68 P. Prusinowski, Umowne podstawy zatrudnienia, Warszawa 2012, s. 29.

69 M. Swiecicki, op. cit., s. 400.

70 J. Sokotowski, Wynagrodzenie jako element stosunkéw pracodawca-pracownik. Ewolucja
i dostosowanie do standardéw europejskich, [w:] H. Lewandowski, J. Sokotowski (red.), Pra-
codawca-pracownik w procesie przemian gospodarki polskiej i integracji z Unig Europejskg,
£6d7 2000, s. 157.

71 B.Wagner, Wynagrodzenie oraz inne Swiadczenia za prace, ,Prawo Pracy” 1997, nr 5, s. 1.

72 Za szerokim ujmowaniem wynagrodzenia osoby zatrudnionej jako zrédta zaspokajania po-
trzeb rodziny przemawia art. 28 kodeksu rodzinnego i opiekuficzego (ustawa z dnia 25 lute-
g0 1964 r., Dz.U. 2 2015., poz. 2082 - t.j. ze zm.). Zgodnie z brzmieniem tego przepisu, jezeli
jeden z matzonkdw pozostajacych we wspdlnym pozyciu nie spetnia cigzacego na nim obo-
wiazku przyczyniania sie do zaspokajania potrzeb rodziny, sad moze nakazac, azeby wyna-
grodzenie za prace albo inne naleznosci przypadajace temu matzonkowi byty w catosci lub



148 Status prawny os6b swiadczacych prace w ramach...

ng (alimentacyjng)’®. Wynagrodzenie jest ponadto odpowiednikiem wykonanej
pracy naleznym osobie zatrudnionej od podmiotu zatrudniajacego™.

Na gruncie prawa tworzonego przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy
uchwalono kilka konwencji, ktorych przedmiotem jest ptaca. Dos¢ wskaza¢ kon-
wencje z dnia 30 maja 1928 r. nr 26 dotyczacg ustanowienia metod ustalania ptac
minimalnych”, konwencje z dnia 6 czerwca 1951 r. nr 99 dotyczaca metod usta-
lania ptac minimalnych w rolnictwie” oraz konwencje z dnia 3 czerwca 1970 r.
nr 131 dotyczaca ustalania ptac minimalnych, zwlaszcza w odniesieniu do krajow
rozwijajacych si¢”’. Warto wymieni¢ takze konwencje z dnia 8 czerwca 1949 r.
nr 95 dotyczaca ochrony ptacy’®. Sama definicja pojecia placy zawarta w art. 1
konwencji nr 95 budzi rozbiezno$ci natury semantycznej. Zgodnie z polskim
przektadem konwencji placy jest wynagrodzenie lub zarobek nalezny na mocy
pisemnej umowy pracownikowi od pracodawcy. Anglojezyczna wersja konwencji
nie postuguje si¢ stowem ,,pracownik” W wersji tej uzyto stowa employed person,
ktére powinno by¢ tltumaczone nie jako pracownik, a raczej jako osoba zatrudnio-
na. W zwigzku z powyzszym nalezatoby wyciggna¢ wniosek, ze konwencja nr 95
dotyczaca ochrony ptacy obejmuje swoimi regulacjami wszystkie osoby zatrud-
nione, nie tylko pracownikéw. Dodatkowo w art. 2 ust. 1 konwencja ta zaklada,
ze stosuje sie ja do wszystkich osob, ktére otrzymujg lub powinny otrzymywac
place. Wyjatki od tej zasady moga by¢ wprowadzone w odniesieniu do oséb, ktd-
re pracuja w takich okolicznosciach i warunkach zatrudnienia, ze stosowanie
wszystkich lub niektérych postanowien konwencji nie byloby mozliwe i ktére nie
sa zatrudnione przy pracy fizycznej lub s3 zatrudnione przy ustugach domowych
lub podobnych zajeciach (art. 2 ust. 2). Konwencja nie ogranicza swojego zasie-
gu do wiezi prawnopracowniczej. Jednakze na gruncie prawa polskiego przepisy
chronigce wynagrodzenie 0séb zatrudnionych, takie jak przewidziane w konwen-

w czesci wyptacane do rak drugiego matzonka. W odniesieniu do powyzszego na potrzeby
zaspokajania potrzeb rodziny powinno by¢ przeznaczane kazde wynagrodzenie, niezaleznie
od podstawy jego otrzymania i charakteru (periodycznego badz jednorazowego). T. Soko-
towski, Art. 28, [w:] H. Dolecki, T. Sokotowski (red.), Kodeks rodzinny i opiekuriczy. Komentarz,
https://sip-1lex-1pl-1004153yx161d.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587292531/152280
(dostep: 19.09.2017).

73 M. Swiecicki, op. cit., s. 403; K. tapiriski, Godziwe wynagrodzenie za prace, ,Monitor Prawa
Pracy” 2011, nr 12, s. 633; M. Nowak, Wprowadzenie, [w:] M. Nowak, Wynagrodzenie za
prace, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369288048/4
(dostep: 19.09.2017).

74 W. Szubert, Zarys prawa pracy..., s. 94.

75 MOP, www.mop.pl/doc/html/konwencje/k026.html (dostep: 6.01.2017). Polska nie ratyfiko-
wata dotychczas tej konwencji, poniewaz nie spetnia przewidzianych w niej kryteriow usta-
lania minimalnego wynagrodzenia za prace. £. Kasprowicz, Sens i znaczenie wynagrodzenia
minimalnego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2013, nr 5, s. 14.

76 Dz.U.z1977r., Nr 39, poz. 176.

77 MOP, www.mop.pl/doc/html/konwencje/k131.html (dostep: 6.01.2017).

78 Dz.U.z1955r., Nr 38, poz. 234.
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cji prawo do samodzielnego dysponowania wynagrodzeniem (art. 6) czy ochrona
przed potraceniami (art. 8), zostaly w przewazajacej wiekszo$ci ograniczone do
praw pracownikow. Ustawodawstwo unijne nie odnosi si¢ bezposrednio do kwe-
stii zwigzanych z wynagrodzeniem za prace, bowiem z zakresu kompetencji Unii
Europejskiej wytaczono problematyke wynagrodzen pracownikéw. Nie oznacza
to jednak zupetnego braku regulacji w tym zakresie, czego przyktadem jest dyrek-
tywa nr 2008/94/WE w sprawie ochrony pracownikéw na wypadek niewyptacal-
nosci pracodawcy”.

Analize krajowego porzadku prawnego rozpocza¢ nalezy od Konstytucji.
Do problematyki zwigzanej z wynagrodzeniem za prace Konstytucja odnosi si¢
w sposob bezposredni jedynie w art. 65 ust. 4, gdzie wskazuje, Ze minimalng wy-
soko$¢ wynagrodzenia za pracg lub sposob jego ustalania okresla ustawa. Kon-
stytucja nie przesadza, czy minimalna wysoko$¢ wynagrodzenia dotyczy jedynie
wynagrodzenia pracowniczego, czy kazdego naleznego za prace®. Konkretyzacje
tego przepisu zawiera art. 10 § 2 k.p., zgodnie z ktérym panstwo okresla mini-
malng wysokos$¢ wynagrodzenia za prace®. Poniewaz kodeks pracy ma zastoso-
wanie do pozapracowniczych stosunkow zatrudnienia tylko w przypadku wyraz-
nego odestania, przy jego braku w omawianej regulacji nalezy przyjac, ze przepis
art. 10 § 2 k.p. dotyczy jedynie minimalnego wynagrodzenia w sferze stosunkéw
pracy. Uzupelnieniem tego przepisu jest art. 13 k.p. statuujacy zasade prawa do
godziwego wynagrodzenia. Postulat godziwosci wynagrodzenia pracowniczego

79 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2008/94/WE z dnia 22 pazdziernika 2008 r.
w sprawie ochrony pracownikéw na wypadek niewyptacalnosci pracodawcy, Dz.U.WE.L 283
z dnia 28 pazdziernika 2008 ., s. 36-42.

80 L. Florek, Konstytucyjne gwarancje uprawnieri pracowniczych, ,Panstwo i Prawo” 1997,
nr 11/12, s. 209. Przeciwnie: B. Banaszak, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komen-
tarz, Warszawa 2009, s. 340; A. Sobczyk, Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP, t. 2: Wybra-
ne problemy i instytucje prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa
2013, s. 39 i nast. Autorzy podkreslaja, ze konstytucyjna regulacja dotyczaca minimalnego
wynagrodzenia za prace nie obejmuje jedynie pracownikéw. Moim zdaniem ustawodawca
przesadzit o zawezeniu kregu podmiotéw objetych regulacjg dotyczaca minimalnego wy-
nagrodzenia na gruncie aktéw prawnych nizszej rangi (kodeksu pracy i ustawy o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace), ktére musza pozostawac zgodne z Konstytucja. Uznajac ich
zgodno$¢, nalezy przyjaé, ze sama Konstytucja ogranicza obowigzek ustalania minimalnego
wynagrodzenia za prace do wiezi prawnopracownicze;j.

81 Kontrowersje wokét powigzania godziwosci wynagrodzenia z instytucjg minimalnego wy-
nagrodzenia przedstawia K. Walczak. Autor zauwaza, ze godziwe wynagrodzenie, w prze-
ciwienstwie do wynagrodzenia minimalnego, ma jedynie charakter niesankcjonowanego
postulatu. K. Walczak, Pojecie ptacy godziwej w ujeciu multidyscyplinarnym, [w:] G. Uscinska
(red.), Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania. Ksiega jubileuszowa Profesora Jerzego Wratne-
go, Warszawa 2013, s. 349-352. Ogblnikowos¢ zwrotu ,prawo do godziwego wynagrodze-
nia” wskazuje réwniez Z. Géral. Autor w swoim opracowaniu wyprowadza desygnaty tego
pojecia z aktéw prawa miedzynarodowego i europejskiego. Z. Géral, O kodeksowym katalo-
gu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 175-179.
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jest w szczegdlnosci realizowany poprzez ustalanie minimalnego wynagrodzenia,
o czym stanowi zdanie drugie wskazanego przepisu. Uszczeg6lowienie sposobu
ustalania wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace zawiera ustawa z dnia
10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace®>. Obowigzek
ksztaltowania wynagrodzenia na poziomie réwnym co najmniej minimalnemu
wynagrodzeniu dotyczy wszystkich stosunkéw pracy, bez wzgledu na rodzaj
umowy o prace. Instytucja ta ma zapobiega¢ ksztaltowaniu wynagrodzen na bar-
dzo niskim poziomie®, co krytykowane jest przez przedstawicieli nauk ekono-
micznych zajmujacych si¢ analiza gospodarcza rynku pracy®.

W zakresie najnizszego wynagrodzenia, o ktérym mowa w § 10 ust. 2, wéréd
umoéw, ktére moga by¢ podstawg dla powstania stosunku zatrudnienia nietypowe-
go, jedynie regulacja dotyczaca pracy naktadczej odnosita si¢ do obowigzku zapew-
nienia wykonawcy okreslonego wynagrodzenia. Zgodnie z § 3 rozp. pr. naklad., jesli
praca nakladcza nie jest wytacznym lub gléwnym Zrédtem utrzymania, ilo$¢ dostar-
czonej pracy powinna zapewnia¢ wynagrodzenie na poziomie co najmniej 50% naj-
nizszego wynagrodzenia. Jesli natomiast jest to dla wykonawcy jedyne lub gtéwne
zrédlo utrzymania, ilo§¢ pracy powinna by¢ tak ustalona, aby wynagrodzenie za nig
bylo réwne co najmniej wysokosci najnizszego wynagrodzenia®. Wskazany przepis

82 Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Dz.U. 2017 r.
poz. 847 -t.j. ze zm.

83 L. Florek, Wynagrodzenie za prace w gospodarce rynkowej, [w:] B. Cudowski, J. lwulski (red.),
Z aktualnych zagadnien prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego. Ksiega Jubileuszowa Pro-
fesora Waleriana Sanetry, Biatystok 2013, s. 109.

84 W. Jarzynski, A. Rzonca, P. Stolarczyk, W. Wojciechowski, Ptaca minimalna zabija miejsca pra-
¢y, Analiza FOR 2011, nr 2, www.for.org.pl/pl/a/1861,Analiza-22011-Placa-minimalna-zabija-
miejsca-pracy (dostep: 6.01.2017). B. Godlewska-Bujok przedstawia dodatkowe negatywne
skutki podwyzszania minimalnego wynagrodzenia, wyliczajac wptyw wzrostu jego warto$ci
na sytuacje réznych podmiotéw. Jako przyktad warto wskazad, ze podwyzszanie wysokosci
minimalnego wynagrodzenia powoduje wzrost kosztéw egzaminéw kwalifikacyjnych na apli-
kacje prawnicze, bowiem stanowi punkt odniesienia dla ich ustalania. B. Godlewska-Bujok,
Ptaca minimalna - druga strona medalu, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 4, s. 11.
Moim zdaniem nie jest to argument przemawiajacy za tym, aby minimalne wynagrodzenie
okreslane byto na niskim poziomie. Nie ma bowiem przeciwwskazan, aby zmienic regulacje
dotyczace punktu odniesienia dla ustalania optaty za ww. egzaminy, ustalajac ja na poziomie
np. czesci utamkowej minimalnego wynagrodzenia. Ciekawy argument w dyskusji nad usta-
laniem wysokosci ptacy minimalnej przedstawia M. Jerzak. Autorka zauwaza, ze jesli réznica
pomiedzy wysokoscia ptacy minimalnej netto i zasitkiem dla bezrobotnych jest zbyt niska
(w2003 r. wynosita zaledwie 84,80 zt), bezrobotni nie daza do podejmowania pracy. Z pewno-
$cig jest to argument Swiadczacy raczej o potrzebie podwyzszania ptacy minimalnej, anizeli
o potrzebie redukowania wysokosci zasitkow dla bezrobotnych. M. Jerzak, Deregulacja rynku
pracy w Polsce i Unii Europejskiej. ,Materiaty i Studia NBP”, 2004, nr 176, s. 16.

85 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013, s. 113. W zwigzku z istnieniem tej regula-
cji wykonawca powinien ztozy¢ naktadcy oswiadczenie, czy Swiadczona przez niego praca
naktadcza jest jego jedynym lub gtéwnym zrédtem utrzymania. . Pisarczyk, Rdzne formy
zatrudnienia, Warszawa 2003, s. 120.
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rozporzadzenia (§ 3) w zakresie pojecia najnizszego wynagrodzenia odsyta w swojej
tresci do art. 77* k.p., ktdry zostal skreslony w 2002 r. ustawa wprowadzajacg mi-
nimalne wynagrodzenie za prace, znoszaca niezgodny z Konstytucja stan prawny
ustalania najnizszego wynagrodzenia aktem prawnym rangi nizszej niz ustawa®.
Przepis art. 25 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace stanowi, ze ilekro¢
w przepisach prawa jest mowa o ,,najnizszym wynagrodzeniu za prace pracowni-
kéw”, oznacza to kwote 760 zt. Zatem najnizsze wynagrodzenie wykonawcow pracy
nakfadczej, o ktérym mowa w § 3 rozp. pr. naktad., wynosi 760 zt.

Ustawa z dnia 22 lipca 2016 r. 0 zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu
za prace oraz niektorych innych ustaw® rozszerzono zakres obowigzku wyptaty
wynagrodzenia w wysokosci minimalnej na umowy zlecenia i umowy o $wiad-
czenie ustug, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu. Wynagrodzenie minimal-
ne dla 0séb zatrudnionych na podstawie takich uméw zostalo okreslone wedtug
stawki godzinowej, ktérej definicje zawiera art. 1 pkt la ustawy o minimalnym
wynagrodzeniu za pracg. Wprowadzona regulacja precyzuje zakres podmiotowy
oraz przedmiotowy stosowania minimalnego wynagrodzenia wzgledem osdb za-
trudnionych na podstawie umoéw zlecenia i uméw o §wiadczenie ustug, do kto-
rych stosuje si¢ przepisy o zleceniu (art. 1 pkt 1b, art. 8a ust 1, art. 8d ust 1 usta-
wy o minimalnym wynagrodzeniu za prace®). Prezentowany przed dokonaniem
powyzszej nowelizacji poglad, ze brak okreslenia minimalnego wynagrodzenia
w stosunku do umoéw cywilnoprawnych (poza umowg o prace nakladcza) moze
prowadzi¢ do wyzysku osob zatrudnionych na ich podstawie®, nie wydaje si¢
stuszny. Swoboda ksztaltowania stosunkéw zobowigzaniowych jest jedna z pod-
stawowych zasad prawa cywilnego. Przepisy kodeksu cywilnego zawieraja wy-
tyczne dla okreslania wynagrodzenia, o czym mowa bedzie w dalszej czgsci. Nie
zréwnuja one jednak ochrony wynagrodzenia wszystkich osob zatrudnionych
do poziomu wlasciwego prawu pracy. Jednakze zbyt niskie okreslenie wysoko-
$ci wynagrodzenia moze pozostawac sprzeczne z ustawg i wlasciwosciami (na-
turg) danego stosunku prawnego (czyli z zasadg swobody uméw - art. 353" k.c.).
Powsciagliwos¢ dotyczaca obejmowania stosunkéw cywilnoprawnych, ktérych
przedmiotem jest praca (umowy zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug, do ktérej
stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej i umowy o dzielo), regulacja
dotyczaca minimalnego wynagrodzenia spowodowana jest nie tyle wizja spadku

86 J. Wratny, Minimalne wynagrodzenie za prace - nowe requlacje prawne, ,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 2003, nr 6, s. 2.

87 Dz.U. poz. 1265.

88 Omowienie wskazanych regulacji wykracza poza przedmiot niniejszego opracowania. Istotg
problemu jest bowiem sam fakt rozszerzenia instytucji minimalnego wynagrodzenia na oso-
by niebedace pracownikami.

89 T. Liszcz, Nietypowe stosunki pracy w projekcie kodeksu pracy, [w:] Z. Niedbata, M. Skapski
(red.), Problemy zatrudnienia we wspdtczesnym ustroju pracy. Ksiega jubileuszowa na 55-lecie
pracy naukowej i dydaktycznej Profesora Wiodzimierza Piotrowskiego, Poznan 2009, s. 145.
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podazy na prace przy wprowadzeniu takiej regulacji, ile dbatoscia o nieograni-
czanie ponad obecny stan prawny cywilistycznej zasady swobody uméw. Obowia-
zujacy ochrone wynagrodzenia w zakresie ustalania jego dolnego progu, uzalez-
niong od warunkéw zatrudnienia, uzna¢ nalezy za wystarczajaca i uzasadniong
odrebnosciami systemowymi zatrudnienia cywilnoprawnego.

Juz w pierwszym zdaniu uzasadnienia do projektu ustawy nowelizujacej usta-
we o minimalnym wynagrodzeniu za prace wskazano, ze wprowadzane zmiany
maja na celu przeciwdzialanie naduzywaniu umoéw cywilnoprawnych oraz ochro-
ne oséb otrzymujacych wynagrodzenie na najnizszym poziomie®'. Narzucajac
obowigzek ustalanie wynagrodzenia na poziomie minimalnej stawki godzinowej
przy umowach zlecenia i umowach o $wiadczenie ustug, do ktdrych stosuje sie
przepisy o zleceniu, ustawodawca zamierzal zminimalizowa¢ objawy problemu
(naduzywanie zatrudnienia cywilnoprawnego w warunkach wlasciwych prawu
pracy) zamiast przeciwdziata¢ przyczynie®”. Brak jest w takim dzialaniu jakiej-
kolwiek racjonalnosci. Co wiecej, wprowadzona regulacja godzi w zasady prawa
cywilnego (zasade swobody umoéw i zasade ekwiwalentnosci swiadczen®) oraz
zaciera réznice pomiedzy zatrudnieniem pracowniczym a cywilnoprawnym.
Zatarcie to wynika m.in. z konieczno$ci ewidencjonowania godzin $§wiadczenia
pracy, ktdra jest charakterystyczna dla stosunkéw o charakterze prawnopracow-
niczym® (art. 8b ust. 1-3 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace). Na
bardzo istotng dla omawianej materii kwesti¢ zwraca uwage Krzysztof Walczak®:
wprowadzona zmiana w sposob jednoznaczny faworyzuje jedna ze stron cywil-
noprawnego stosunku zobowigzaniowego — podmiot zatrudniony. W zaden spo-
sOb nie zostal przez ustawodawce wzigty pod uwage interes podmiotu zatrud-
niajacego. Powyzsze, jak wskazuje Walczak, pozostaje w oczywistej sprzecznosci
z cywilistyczng zasadg réwnosci stron. Biorac powyzsze argumenty pod uwage,

90 A. Chobot przedstawia badania $wiadczace o tym, Zze powigzanie wzrostu minimalnego
wynagrodzenia ze spadkiem popytu na prace jest nieustalone badz ustalone jako nikte.
A. Chobot, op. cit., s. 38-40. W zwiazku z powyzszym mozna przypuszczaé, ze rowniez obje-
cie regulacja dotyczaca minimalnego wynagrodzenia grup dotad nig nieobjetych pozostanie
obojetne dla sytuacji na rynku pracy.

91 Rzadowy projekt ustawy o zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace oraz nie-
ktérych innych ustaw dostepny na stronie: Sejm Rzeczpospolitej Polskiej, www.sejm.gov.pl/
sejm8.nsf/druk.xsp?nr=600 (dostep: 6.01.2017).

92 J. Jasifska, P. Fik, O zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2016, nr 9, s. 22.

93 K.Walczak, Wynagrodzenie minimalne w umowach zlecenia i o Swiadczenie ustug - zagadnie-
nia doktrynalne i praktyczne. Czesé 2, ,Monitor Prawa Pracy” 2016, nr 9, s. 456.

94 J. Jasinska, P. Fik, op. cit. Co wiecej, art. 8d ust. 1 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu
za prace dopuszcza sytuacje, w ktdrych o miejscu i czasie wykonywania umowy decyduje
wytacznie podmiot zatrudniajacy. Decydowanie o czasie i miejscu Swiadczenia pracy przez
podmiot zatrudniajacy jest cecha kierownictwa i odpowiada jej pracownicze podporzadko-
wanie.

95 K. Walczak, Wynagrodzenie minimalne..., s. 456.
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jednoznacznie krytycznie odnosz¢ sie¢ do rozszerzenia koniecznosci ustalania
wynagrodzenia na poziomie minimalnym na umowy, ktérych przedmiotem jest
wykonanie zlecenia badz swiadczenie ustug.

Ksztaltowanie wysokosci wynagrodzenia we wszystkich umownych stosun-
kach zatrudnienia pracowniczego odbywa si¢ poprzez porozumienie jego stron.
Ze wzgledu na specyfike zatrudnienia tymczasowego, polegajaca na jej tréjpod-
miotowym charakterze, ksztaltowanie wynagrodzenia w tym przypadku doko-
nywane jest w sposob nietypowy. Zgodnie z art. 9 ust. 2 pkt 1 z.p.t. pracodawca
uzytkownik informuje agencje pracy tymczasowej o wynagrodzeniu za prace,
ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu, okreslonym w obowia-
zujacych u niego przepisach o wynagradzaniu. Czynniki wplywajace na wysokos¢
wynagrodzenia generalnie okresla pracodawca uzytkownik, natomiast sama wy-
soko$¢ wynagrodzenia oraz zasady jego wyplacania okreslone sa przez agencje
pracy tymczasowej. Jest ona zainteresowana uzyskaniem informacji o szczegoéto-
wych zasadach ustalania wysokosci wynagrodzenia za prace tego samego rodza-
ju, obowigzujacych u pracodawcy uzytkownika. Zwigzane jest to z wyrazonym
w art. 15 u.z.p.t. zakazem dyskryminacji pracownikéw tymczasowych w zakresie
warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia w stosunku do pracownikéw
pracodawcy uzytkownika zatrudnionych na takim samym lub podobnym stano-
wisku®. Wskazana nietypowos¢ ustalania wysoko$ci wynagrodzenia, wynikajaca
z charakteru zatrudnienia tymczasowego, nie wplywa na uprawnienia pracow-
nika w zakresie jego otrzymywania. Podmiotem zobowigzanym do wyliczenia
i wyplaty wynagrodzenia pozostaje bowiem pracodawca, czyli agencja pracy tym-
CZasowej.

Zastrzezenie odplatnosci pracy jest konieczne do istnienia wszystkich umow-
nych stosunkéw zatrudnienia nietypowego z wyjatkiem stosunku prawnego po-
wstajacego w wyniku zawarcia umowy zlecenia®”. Ustawodawca w art. 735 k.c.
dopuszcza ustalenie na podstawie umowy badz okolicznosci, ze zlecenie wykony-
wane jest bez wynagrodzenia. Wtedy nie znajdg zastosowania przepisy dotyczace
koniecznosci ustalania wynagrodzenia w wysokosci minimalnej stawki godzino-
wej. Brak okreslenia wysokosci wynagrodzenia w umowie o dzielo nie powoduje
zawarcia tej umowy pod tytulem darmym. W takiej sytuacji zastosowanie znaj-
duje bowiem art. 628 k.c., zgodnie z ktérym przyjmujacemu zamoéwienie nalezy
sie zwykte wynagrodzenie za dzieto danego rodzaju. W przypadku gdy okreslenie
takiego wynagrodzenia réwniez nie jest mozliwe, ustala si¢ je w odniesieniu do
nakfadu pracy i innych nakladéw przyjmujacego zamoéwienie®. Podobng regula-

96 M. Paluszkiewicz, Tres¢ stosunku prawnego, [w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe
w polskim prawie pracy, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/mono-
grafia/369234447/26 (dostep: 19.09.2017).

97 k. Pisarczyk, Rozne formy...,s. 22.

98 Tamze,s. 101.
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cje ustalania wysoko$ci wynagrodzenia naleznego agentowi zawiera art. 758" k.c.
Ustawodawca dostrzega koniecznos¢ warunkowania $wiadczonej pracy od uzy-
skiwanego wynagrodzenia (z wyjatkiem przypadkéw umownego zastrzezenia
nieodplatnosci zlecenia).

Z punktu widzenia omawianej tematyki istotne znaczenie ma réwniez zrdz-
nicowanie ochrony wynagrodzenia poszczegélnych grup oséb zatrudnionych.
Ochrone wynagrodzenia rozpatrywa¢ mozna z kilku perspektyw. Po pierwsze
jako ochrone polegajaca na ograniczeniu dokonywania potracen z wynagrodze-
nia. Po drugie jako ochrone wynikajaca z przepiséw regulujacych sposob i tryb
wyplaty wynagrodzenia oraz ograniczajacych prawo do dysponowania nim. Po
trzecie jako zachowanie prawa do wynagrodzenia pomimo nie§wiadczenia pracy.
I wreszcie po czwarte jako grupe norm stuzacych ochronie gwarancji wypltaty wy-
nagrodzenia pomimo utraty ptynnosci finansowej przez podmiot zatrudniajacy®.

Zakaz zrzeczenia si¢ prawa do wynagrodzenia oraz brak mozliwosci prze-
niesienia prawa do wynagrodzenia na osobe¢ trzecig s3 wyrazem ochrony wyna-
grodzenia w zakresie ograniczenia prawa do dysponowania nim. W przypadku
umowy o prace wylaczenie mozliwosci zrzeczenia si¢ prawa do wynagrodzenia
i przeniesienia go na inng osobe reguluje art. 84 k.p. Na podstawie § 12 ust. 4
rozp. pr. naklad. znajduje on zastosowanie réwniez do tej podstawy $wiadczenia
pracy'”. Gdy umowa zlecenia jest umowa odplatng i spelnione sg przestanki
wyplaty wynagrodzenia na poziomie co najmniej minimalnej stawki godzino-
wej, przyjmujacy zlecenie lub $§wiadczacy ustugi nie moze zrzec si¢ prawa do
takiego wynagrodzenia ani przenie$¢ go na inng osobe (art. 8a ust 4 ustawy
o minimalnym wynagrodzeniu za prace). Odplatnos¢ jest cechg umoéw o dzieto
i umoéw agencyjnych, co nie wylacza mozliwosci zrzeczenia si¢ prawa do za-
strzezonego w umowie wynagrodzenia. W stosunkach cywilnoprawnych, ktére
nie sg objete obowigzkiem wyplaty wynagrodzenia na poziomie wynagrodzenia
w wysokosci minimalnej stawki godzinowej, dopuszczalne jest przeniesienie
wierzytelnosci na osobe trzecia, zatem dysponowanie prawem do wynagrodze-
nia jest nieograniczone. W takiej sytuacji zastosowanie znajduje art. 393 k.c.
Przepis art. 8a ust 4 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, stanowiacy,

99 Podobna klasyfikacje przedstawia Z. Salwa. Nie wymienia jednak czwartej ptaszczyzny
ochrony, ktéra nie istniata w 6wczesnym stanie prawnym. Z. Salwa, Prawo pracy w PRL,
Warszawa 1989, s. 237. J. Skoczynski w odniesieniu do tresci rozdz. 2 kodeksu pracy wy-
mienia cztery ptaszczyzny ochrony wynagrodzenia tam przewidziane: zakaz zrzeczenia sie
przez pracownika prawa do wynagrodzenia i przeniesienia go na inng osobe; ograniczenie
dopuszczalnosci uméwienia wynagrodzenia w innej formie niz pieniezna; okreslenie czasu,
miejsca i formy wyptaty wynagrodzenia; okreslenie granic dopuszczalnosci dokonywania
potracen zwynagrodzenia. J. Skoczynski, Ochrona wynagrodzenia za prace, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 1997, nr 3, s. 17.

100 F. Matysz, Wybrane uprawnienia pracownicze oséb wykonujgcych prace naktadczg, ,,Polity-
ka Spoteczna” 2001, nr 8, s. 6.
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ze przyjmujacy zlecenie lub $wiadczacy ustugi nie moze przenies¢ na inng osobe
prawa do tego wynagrodzenia, okreslanego wedtug minimalnej stawki godzi-
nowej, ogranicza w sposob aksjologicznie nieuzasadniony swobode¢ dyspono-
wania wynagrodzeniem przez osoby zatrudnione na podstawie umodw zlecenia
i umow o $wiadczenie ustug.

Ograniczenie dokonywania potracen z wynagrodzenia za prace, uwazane za
najwazniejszy z mechanizmoéw chroniagcych wynagrodzenie pracownicze'”, ure-
gulowane zostalo w kodeksie pracy poprzez wprowadzenie zamknigtego katalogu
zobowigzan, ktére moga by¢ potracane z wynagrodzenia za prace oraz poprzez
okreslenie maksymalnej procentowej wysokosci potracen z wynagrodzenia wraz
z okre$lonym kwotowo progiem minimalnym kwoty wolnej od potracen. Dopre-
cyzowanie przepisOw prawa materialnego dotyczacych ograniczenia potracen
z wynagrodzenia zawiera kodeks postepowania cywilnego. Uzyty w kodeksie pra-
cy termin ,,potracenie” nie dotyczy jedynie wierzytelno$ci wzajemnych pracodaw-
cy, lecz takze innych nalezno$ci'®>. Ochrona wynagrodzenia pracowniczego przed
nadmiernym jego uszczupleniem na zaspokojenie réznych zobowigzan wynika
z jego alimentarnej funkeji, zapewniajacej dbalos¢ o dobra samego pracownika,
jak i jego rodziny. Zamkniety katalog zobowiazan, ktére moga by¢ potracane
z wynagrodzenia za prace, wskazany zostat w art. 87 k.p. Po pierwsze wymienio-
ne zostaly sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na zaspokojenie
swiadczen alimentacyjnych oraz na pokrycie innych naleznosci'®. W drugiej ko-
lejnosci wskazano zrodta potracen zwigzane bezposrednio ze stosunkiem pracy
- zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi'™ oraz kary pieni¢zne. Inne potra-
cenia niz wymienione w art. 87 k.p. moga by¢ dokonane jedynie za zgoda pracow-
nika wyrazong na pismie (art. 91 k.p.).

Maksymalne kwoty potracenia uzaleznione zostaly od tego, jakich wierzytel-
nosci ono dotyczy. Zgodnie z regulacjg art. 87 § 3 k.p. przy egzekucji §wiadczen
alimentacyjnych potracenia mozna dokona¢ do wysokosci 3/5 wynagrodzenia.
W razie egzekucji innych nalezno$ci lub potracania zaliczek pieni¢znych kwota
wolng od potracen jest polowa wynagrodzenia. Jak juz wspomniano, ustawo-
dawca wprowadzil dodatkowo minimalng kwote wolng od potracen (art. 87!
i91§ 2 k.p.). Pominiecie szczegélowej analizy tej materii wydaje si¢ uzasadnio-
ne nadrzgdnym celem, jakim jest przedstawienie gléwnych kierunkéw regulacji

101 M. Soéko, The Deduction from Remuneration for Work in the Polish Labour Code as One of
Elements Remuneration-Protection System, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 8,
s. 19.

102 W. Szubert, Zarys prawa pracy..., s. 259. W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo
pracy w zarysie, Poznan-Gdansk-Warszawa 1984, s. 345.

103 Nie wytacza to sytuacji, w ktorej wierzycielem egzekwowanej na mocy tytutu wykonawcze-
go naleznosci jest pracodawca. A. Matusiak-Wojnicz, P. Wojnicz, Egzekucyjne i nieegzekucyj-
ne potrgcenia z wynagrodzen, Wroctaw 2012, s. 103.

104 Do zaliczek takich nalezy np. zaliczka na delegacje. Ibidem, s. 32.
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prawnych kreujacych sytuacje prawna osdb §wiadczacych prace w ramach umow-
nego zatrudnienia nietypowego. Najistotniejsze wydaje si¢ natomiast podkre-
slenie, ze kodeks pracy, jako jedyne zrédlo prawa zwigzanego z zatrudnieniem,
zapewnia tak daleko idacg ochrone¢ wynagrodzenia przed uszczupleniem jego
wysokos$ci poprzez dokonywanie potracen. Rozporzadzenie dotyczace pracy
nakladczej w § 12 ust. 4 rozszerza przyznang pracownikom ochrone przed po-
traceniami na wykonawcéw pracy nakladczej'®. Regulacja kodeksu pracy nie
znajduje jednak zastosowania do umownego zatrudnienia cywilnoprawnego
uregulowanego w kodeksie cywilnym'® (do umowy zlecenia i uméw o $wiad-
czenie ustug, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej
i umowy o dzielo). W zwigzku z powyzszym nalezaloby przyja¢, ze art. 881 § 2
i 3 k.p.c., znajdujacy si¢ w dziale zatytulowanym ,,Egzekucja z wynagrodzenia za
prace”, ktory stanowi o mozliwosci prowadzenia egzekucji z wynagrodzenia
»poza czescig wolng od potracen’, dotyczy wynagrodzenia naleznego z tytutu
umowy o prace albo umowy o prace nakladcza, a nie wynagrodzenia z tytu-
tu wykonania umowy zlecenia, umowy agencyjnej i umowy o dzieto. Wniosek
taki wynika z faktu, ze regulacje obejmujace swoim zakresem umowe o prace
i umowe o prace nakladcza sg jedynymi, ktore ustanawiaja ochrong przed eg-
zekucja z calos$ci wynagrodzenia za prace. Analizujac materi¢ ochrony wyna-
grodzenia przed potraceniami, istotne wydaje si¢ jednak przedstawienie takze
regulacji art. 829 pkt 5 k.p.c., ktéra pomimo znajdowania si¢ w akcie prawnym
dotyczacym procedury, w zakresie ograniczenia egzekucji zawiera norme o cha-
rakterze materialnoprawnym'”. Przepis art. 829 pkt 5 k.p.c. dotyczy ograni-
czenia egzekucji z wynagrodzenia i obejmuje swoja regulacja kilka stanow fak-
tycznych. Wskazana norma znajduje zastosowanie, kiedy dtuznik réwnolegle
$wiadczy prace na podstawie umowy o prace albo umowy o prace nakladcza
i innej umowy prawa cywilnego. W takim stanie faktycznym naleznosci ze sto-
sunku pracy sumujg si¢ z naleznosciami z umowy cywilnoprawnej'® i na tej
podstawie, zgodnie z art. 835 k.p.c., oblicza si¢ kwote wolng od potracen. Po
drugie art. 829 pkt 5 k.p.c. dotyczy sytuacji $wiadczenia przez diuznika stalej
pracy na podstawie umowy prawa cywilnego uregulowanej w kodeksie cy-
wilnym, w wyniku zawarcia ktdrej otrzymuje on periodyczne wynagrodzenie.
Wydaje sie, ze w takim przypadku zastosowanie znajduja rowniez ograniczenia

105 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 114.

106 A.Matusiak-Wojnicz, P. Wojnicz, op. cit., s. 164.

107 Zgodnie z tym przepisem nie podlegaja egzekucji u dtuznika pobierajacego periodyczna
stata ptace pieniadze w kwocie, ktéra odpowiada niepodlegajacej egzekucji czesci ptacy za
czas do najblizszego terminu wyptaty, a u dtuznika nieotrzymujacego statej ptacy, pienia-
dze niezbedne dla niego i jego rodziny na utrzymanie przez dwa tygodnie.

108 H. Ciepta, Art. 829, [w:] H. Dolecki, T. Wisniewski (red.), Kodeks postepowania cywilnego.
Komentarz, t. 4. art. 730-1088, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/
komentarz/587310133/171035 (dostep: 19.09.2017).
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egzekucji wynikajace z kodeksu pracy'®. Przepis art. 833 § 2 k.p.c. in fine sta-
nowi bowiem, Ze ograniczenie egzekucji przewidziane w przepisach kodeksu
pracy stosuje si¢ odpowiednio do wszystkich $wiadczen powtarzajacych sie,
ktérych celem jest zapewnienie utrzymania'’’. Ostatni stan faktyczny obejmuje
swoja regulacja osoby zatrudnione na podstawie umowy prawa cywilnego, kto-
rym wynagrodzenie wyplacane jest jednorazowo. Wtedy kwota wolng od potra-
cen jest kwota dajaca dluznikowi i jego rodzinie mozliwo$¢ utrzymania przez
dwa tygodnie (art. 829 pkt 5 k.p.c. in fine)'"'.

Omowione regulacje nie zréwnuja sytuacji prawnej wszystkich oséb swiad-
czacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w odniesieniu do
ochrony wynagrodzenia przed potraceniami, jednak w pewnym zakresie te ochrone
yjednolicajg. Przepisy kodeksu postepowania cywilnego obejmuja ochrong wyna-
grodzenie wszystkich oséb $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego. W odniesieniu do zatrudnienia pracowniczego kodeks postgpowania
cywilnego odsyta do regul dotyczacych potracen ustanowionych kodeksem pracy.
Poprzez odestanie w § 12 ust. 4 rozp. pr. naklad. reguly te znajduja odpowiednie
zastosowanie do pracy nakladczej. Jesli uregulowana w kodeksie cywilnym umow-
na podstawa zatrudnienia stanowi dla osoby $§wiadczacej prace Zrédlo utrzymania,
a wynagrodzenie wyplacane jest periodycznie, ochrona wlasciwa dla wynagrodze-
nia wyplacanego z tytulu $wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy réwniez
znajduje zastosowanie w zakresie mozliwosci dokonywania potracen.

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego w zakresie mozliwosci dokonywania potracen z wynagrodzenia za
prace jest zatem taki sam w odniesieniu do pracownikéw, wykonawcéw pra-
cy nakladczej i 0séb $wiadczacych prace w ramach umowy zlecenia, umowy
o $wiadczenie ustug, do ktorych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy agen-
cyjnej i umowy o dzielo, jesli otrzymywane wynagrodzenie wyplacane jest pe-
riodycznie i stanowi dla osoby zatrudnionej zrédlo utrzymania. W tym kon-
tekécie inaczej uregulowana jest sytuacja prawna osob $wiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia cywilnoprawnego (umowy zlecenia, umowy
o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy agencyj-
nej i umowy o dzieto), jesli wynagrodzenie nie jest otrzymywane periodycznie.

109 A. Matusiak-Wojnicz, P. Wojnicz, op. cit., s. 165. Potwierdzenie tego stanowiska zostato do-
konane uchwata siedmiu sedziéw Sadu Najwyzszego zdnia 17 grudnia 1981r., 11l CZP 32/81,
LEX nr 2746. Zgodnie z nig kwoty pobrane z tytutéw wymienionych w art. 833 § 2 k.p.c.
podlegaja egzekucji z ograniczeniem wynikajacym z odpowiedniego zastosowania art. 829
pkt 5 k.p.c.

110 Wskazac nalezy na niedookreslonosc tego przepisu. Pojecie utrzymania jest bowiem bar-
dzo szerokie i subiektywne.

111 Regulacje te uzna¢ nalezy za wielce niedoskonata. Obiektywne okreslenie kwoty niezbed-
nej na dwutygodniowe utrzymanie jest niemozliwe. Dodatkowo, z uwagi na terminy ptat-
nosci réznych zobowiazan, w poszczegblnych okresach kwoty te moga byé rézne.
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Uzasadnieniem takiego zrdznicowania jest fakt dostrzegania przez ustawodaw-
ce koniecznosci ochrony przed potraceniami wynagrodzenia, ktére stuzy utrzy-
maniu osoby $wiadczacej prace. Warunku tego nie spetnia jedynie wynagrodze-
nie niewyplacane periodycznie.

Sposob i tryb wyplaty wynagrodzenia szczegélowo uregulowane zostaty w ko-
deksie pracy. Przepisy kodeksu pracy majg na celu zapewnienie, Ze wynagrodze-
nie trafi do pracownika w okreslonym czasie i w okreslony sposob''2. Regulacje
dotyczace ochrony wynagrodzenia na tej plaszczyznie maja zatem zastosowanie
do wszystkich pracowniczych podstaw zatrudnienia. Sposrod przepiséw chronia-
cych sposdb i tryb wyplaty wynagrodzenia nalezy wskaza¢ art. 85 k.p., regulujacy
termin wyplaty wynagrodzenia, oraz art. 86 k.p., dotyczacy formy i sposobu wy-
platy wynagrodzenia'®. Zgodnie z § 12 ust. 4 rozp. pr. nakfad., regulacja ta obej-
muje rowniez chalupnikéw'*. W stosunku do pozostatych osob zatrudnionych
w ramach zatrudnienia cywilnoprawnego (na podstawie umowy zlecenia, umowy
o $wiadczenie ustug, do ktdrej stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej
i umowy o dzielo) przepisy kodeksu cywilnego nie reguluja tej materii w sposéb
odrebny od ogélnych unormowan kodeksu cywilnego'®. Wyjatkiem jest obowia-
zek wyplaty wynagrodzenia w formie pieni¢znej w przypadku umoéw zlecenia
i uméw o $wiadczenie ustug, ktore objete s3 obowigzkiem wyptaty wynagrodze-
nia w wysokosci co najmniej minimalnej stawki godzinowej (art. 8a ust. 5 ustawy
o minimalnym wynagrodzeniu za prace). Wprowadzenie takiego ograniczenia
w odniesieniu do formy wyptaty wynagrodzenia nie ma uzasadnienia w systemo-
wym wyodrebnieniu cywilnoprawnych podstaw §wiadczenia pracy.

W relacjach prawnopracowniczych termin wyplaty wynagrodzenia zostal przez
ustawodawce szczegdtowo okreslony w art. 85 k.p. Powinien on przypadac co naj-
mniej raz w miesigcu, w statym i z goéry wyznaczonym terminie (art. 85 § 1 k.p.).
Wynagrodzenie platne w cyklach miesiecznych wyptaca sie z dotu, nie pézniej niz
10 dnia nastepnego miesigca kalendarzowego (art. 85 § 2 k.p.). Jesli dzien ustalony
jako termin wyplaty wynagrodzenia jest wolny od pracy, wynagrodzenie powinno
zosta¢ wyplacone wczesniej (art. 85 § 3 k.p.). Powyzsze unormowania nie obowig-
zuja w odniesieniu do umoéw prawa cywilnego, poza umowg o prace nakladcza
(§ 12 ust. 4 rozp. pr. nakiad.). Ustawodawca daje stronom umowy o dzieto swo-
bode wyboru terminu platnosci. Jesli strony nie postanowig inaczej, ptatnos¢ jest
nalezna w chwili oddania dziela (art. 642 k.c.). W kodeksie cywilnym tak samo

112 Ostatnig zasade wyptaty wynagrodzenia ustanawia art. 86 § 3 k.p. M. Socko, op. cit, s. 15.

113 Forme i spos6b wyptaty wynagrodzenia do przejawéw jego ochrony zaliczali m.in.: W. Szu-
bert, Zarys prawa pracy..., s. 259; W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, op. cit.,s. 343~
344; J. Wratny, Wynagrodzenie za prace, [w:] R. Korolec, J. Pacho (red.), Nowe prawo pracy,
S.285-288.

114 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 114.

115 W szczegdlnosci zastosowanie znajduje art. 454 k.c. dotyczacy miejsca spetnienia swiad-
czenia.
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uregulowana zostala kwestia odplatnosci za zlecenie (art. 744 k.c.). Wyjatkiem
w tym zakresie s3 umowy zlecenia i umowy o $wiadczenie ustug, ktére w zakresie
ustalania minimalnej stawki godzinowej objete sa regulacja ustawy o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace. Przepis art. 8a ust. 6 ww. ustawy stanowi, ze w przy-
padku umoéw zawartych na czas diuzszy niz 1 miesigc wyplaty wynagrodzenia
w wysoko$ci wynikajacej z wysokosci minimalnej stawki godzinowej dokonuje
sie co najmniej raz w miesigcu. W zakresie zasadnosci takiej regulacji, stanowiacej
powielenie uregulowan kodeksu pracy, w petni podzielam stanowisko Krzysztofa
Walczaka o jej niewspotmiernym do celu, nadmiernie ingerencyjnym w stosunki
cywilnoprawne charakterze''.

Regulacje prawa do wynagrodzenia prowizyjnego agenta zawiera art. 761° k.c.
Zgodnie z zasadg wyrazong w art. 761° § 1 zd. 1 k.c. agent nabywa prawo do pro-
wizji z chwilg zaistnienia jednej z alternatywnie wskazanych sytuacji: nadejscia ter-
minu spelnienia $wiadczenia przez dajacego zlecenie na rzecz klienta, faktycznego
spelnienia na rzecz klienta §wiadczenia przez dajacego zlecenie albo faktycznego
spelnienia swiadczenia przez klienta'"”. Dotyczy to przy tym tylko tych przypadkéw,
gdy $wiadczenia zostaly wykonane w calosci, zgodnie z umowa. Decydujgce jest,
ktore z tych zdarzen nastapito wczesniej''®. Swoboda stron w zakresie nabywania
przez agenta prawa do prowizji ma charakter semiimperetywny — ogranicza si¢ do
unormowania tej kwestii w sposob bardziej korzystny dla agenta (art. 761° § 3 k.c.
in fine). Roszczenie o zaplate prowizji staje si¢ natomiast wymagalne z uptywem
ostatniego dnia miesigca nastepujacego po kwartale, w ktéorym agent nabyt prawo
do prowizji (art. 761° § 3 zd. 1 k.c.). Réwniez ta norma ma charakter semiimpera-
tywny - strony moga w umowie zastrzec unormowanie korzystniejsze dla agenta.
W tym zakresie osoby $wiadczace prace na podstawie umoéw prawa cywilnego (zle-
cenia, umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy
agencyjnej i umowy o dzielo) nie maja, tak jak pracownik czy wykonawca pracy na-
ktadczej, prawnie zagwarantowanej periodycznosci wyplaty wynagrodzenia, ktéra
ma istotne znaczenie z punktu widzenia mozliwo$ci utrzymania.

Zachowanie prawa do wynagrodzenia pomimo nie$§wiadczenia pracy przez
pracownika jest przejawem ryzyka socjalnego i ryzyka technicznego, ktore pono-
si pracodawca. W obrebie omawianych zagadnien ryzyko socjalne zwiazane jest
z sytuacjami, w ktorych pracodawca dostarcza pracownikowi prace, jednak ten
z przyczyn lezacych po jego stronie jej nie Swiadczy'”. Natomiast ryzyko tech-
niczne na plaszczyznie ochrony wynagrodzenia dotyczy sytuacji odwrotnej — pra-
cownik jest gotowy do $wiadczenia pracy, jednak z przyczyn lezacych po stronie

116 K.Walczak, Wynagrodzenie minimalne..., s. 455.

117 Regulacja ta odpowiada art. 10 ust. 1 dyrektywy agencyjne;j.

118 K. Kopaczynska-Pieczniak, Art. 7613, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3:
Zobowiqgzania - czes¢ szczegdlna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.
pl/#/komentarz/587286652/462845 (dostep: 17.09.2017).

119 P. Prusinowski, op. cit., s. 81-82.
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pracodawcy $wiadczy¢ jej nie moze'®. Ryzyko socjalne obejmuje m.in. prawo
pracownika do wynagrodzenia pomimo czasowej niezdolnosci do pracy z powo-
du choroby, uregulowane w art. 92 k.p. W danym roku kalendarzowym przez
pierwsze 33 dni niezdolnosci do pracy powstalej wskutek choroby (w odniesieniu
do pracownikéw, ktorzy ukonczyli 50 lat — 14 dni) pracownik zachowuje prawo
do 80% wynagrodzenia (art. 92 § 1 pkt 1 k.p.). Wynagrodzenie to wyplaca pra-
cownikowi pracodawca. W zwiazku z istnieniem takiego obowiagzku pracodawca
przybiera role podmiotu zabezpieczenia spotecznego'”', poniewaz $wiadczenie na
rzecz pracownika nie ma charakteru wzajemnego'*. Pracownik zachowuje prawo
do 100% wynagrodzenia w przypadku nieswiadczenia pracy wskutek wypadku
w drodze do pracy lub z pracy albo choroby w czasie cigzy oraz w przypadku nie-
$wiadczenia pracy ze wzgledu na poddanie si¢ badaniom lekarskim zwigzanym
z transplantacjg tkanek i narzadéw (art. 92 § 1 pkt 2i 3 k.p.).

Wykonawcom pracy nakladczej na podstawie § 12 ust. 5 rozp. pr. naklad. przy-
stuguja wszystkie uprawnienia wskazane wart. 92 k.p., w tym te oméwione powyzej.
Whylacznie pracownikéw dotyczy natomiast zachowanie prawa do wynagrodzenia
za okres poszukiwania pracy (art. 37 k.p.) czy z tytulu zaistnienia okolicznosci ro-
dzinnych badz koniecznosci wypelnienia obowigzkéw pozapracowniczych (zgod-
nie z regulacja wydanego na podstawie art. 298 k.p. rozporzadzenia Ministra Pracy
i Polityki Spolecznej w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnos$ci w pracy
oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy'*’). Pozostale umowy prawa cy-
wilnego (umowy zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje sie prze-
pisy o zleceniu, umowy agencyjne i umowy o dzielo) nie zostaly objete ustawowym
uprawnieniem os6b $wiadczacych prace do zachowania prawa do wynagrodzenia
pomimo nie§wiadczenia pracy. Zwigzane jest to z istota tych podstaw $wiadczenia
pracy, w ktdérych ryzyko socjalne w omawianym zakresie spoczywa na podmiocie
swiadczacym prace, a nie na podmiocie zatrudniajacym.

Przestdj, jako przejaw ryzyka technicznego, obejmuje swoim zakresem skutki
zdarzen lezacych po stronie pracodawcy. Jezeli pracownik byt gotowy do wykony-
wania pracy, ale doznal przeszkdd z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystu-
guje mu wynagrodzenie w przypadku gdy przestdj nie jest przez niego zawiniony
(art. 81 § 112 k.p.). Wynagrodzenie za czas przestoju obliczane jest zgodnie z wy-
tycznymi zawartymi w art. 81 k.p. i przystuguje wszystkim pracownikom. Praca
swiadczona w formie organizacyjnej telepracy podlega regulacjom art. 81 k.p.

120 t. Pisarczyk, Konstrukcja i zakres ryzyka pracodawcy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2003, nr 12, s. 5-6.

121 J. Wratny, Problemy regulacji wynagrodzenia za prace de lege ferenda, ,,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 2013, nr 10, s. 5.

122 A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytugji, t. 2..., s. 173.

123 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu
usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnieri od pracy,
Dz.U.z2014r., poz. 1632 - t.j.
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Oznacza to, ze telepracownik otrzymuje wynagrodzenie w przypadku gdy jest go-
towy do wykonywania pracy, a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych praco-
dawcy. Z uwagi na charakter $wiadczonej pracy w formie organizacyjnej telepra-
cy warto wskaza¢ watpliwosci zwiazane z mozliwo$cia zakwalifikowania danego
stanu faktycznego jako przestoju. Bez watpienia przestojem bedzie sytuacja, gdy
pracownik typowy nie bedzie mogt $wiadczy¢ pracy np. z powodu awarii sieci
elektrycznej. W przypadku telepracy nalezaloby uzna¢, ze awaria sieci elektrycz-
nej czy tez przerwa w dostawie Internetu sg przestojem polegajacym na zaburze-
niu w funkcjonowaniu miejsca, w ktérym $wiadczona jest praca'**. Pomimo ze
praca wykonywana jest poza zakladem pracy, ryzyko techniczne w dalszym ciggu
obcigza pracodawce.

Tréjpodmiotowos¢ zatrudnienia tymczasowego wymusza dookreslenie, kogo
(agencje pracy tymczasowej czy pracodawce uzytkownika) dotyczy¢ maja oko-
licznosci zwigzane z przestojem, aby moc uznac jego zaistnienie. Wydaje sig, ze
w przypadku skierowania pracownika tymczasowego do pracodawcy uzytkow-
nika niedostarczenie pracy przez pracodawce uzytkownika uprawnia do otrzy-
mania wynagrodzenia za przestoj, ktérego koszt obcigza pracodawce uzytkow-
nika'”. W relacji, jaka kreuje praca tymczasowa, obowigzek dostarczenia pracy
cigzy na pracodawcy uzytkowniku jako podmiocie, ktéry ma prace organizowac
(art. 14 ust. 1 z.p.t.). Niedostarczenie pracy wylacza mozliwosc jej dalszej organi-
zacji. W przypadku trwania stosunku pracy pomiedzy pracownikiem tymczaso-
wym a agencja, w razie nieskierowania do pracodawcy uzytkownika, przyczyny
dotyczace przestoju lezg po stronie agencji. Nie mozna jednak w tym przypadku
stwierdzi¢, ze pracownik tymczasowy byt gotowy do $§wiadczenia pracy. Gotowos¢
dotyczy bowiem relacji pracownik tymczasowy - pracodawca uzytkownik'*, a nie
relacji pracownik tymczasowy — agencja pracy tymczasowej. Pracownik tymcza-
sowy nie $wiadczy bowiem pracy na rzecz agencji, a na rzecz pracodawcy uzyt-
kownika. Niedostarczenie pracy przez agencje pracy tymczasowej nie uprawnia
pracownika tymczasowego do wynagrodzenia przestojowego.

Sposréd uméw cywilnoprawnych, ktérych przedmiotem moze by¢ $wiadcze-
nie pracy, regulacje o zblizonym charakterze do omdéwionych, wlasciwych prawu

124 A. Sobczyk, Telepraca w prawie polskim...,s. 187.

125 k. Pisarczyk podnosi, ze w przypadku wyptacania przez pracodawce uzytkownika statego
wynagrodzenia na rzecz agencji pracy tymczasowej, ryzyko z tytutu przestoju jest dla pra-
codawcy uzytkownika najwieksze. . Pisarczyk, Praca tymczasowa a ryzyko pracodawcy,
[w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki zatrudnienia tymczasowego, https://sip-1lex-1pl-
-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369236017/25 (dostep: 19.09.2017).

126 Analogiczna sytuacja wystepuje w przypadku gdy pracodawca uzytkownik rezygnuje z pra-
cy pracownika tymczasowego. Réwniez wtedy pracownik tymczasowy nie moze pozosta-
wac w gotowosci do pracy wzgledem agencji pracy tymczasowej. Por. A. Sobczyk, Art. 18,
[w:] A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, https://sip-1lex-1pl-
-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587241507/38947 (dostep: 19.09.2017).
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pracy, okresla jedynie rozporzadzenie w sprawie uprawnien pracowniczych osob
wykonujacych prace naktadcza. W § 11 ust. 1 rozp. pr. naklad. ustanawia obowia-
zek nakladcy zapewnienia wykonawcy materialéw oraz sprzetu niezbednego do
wykonania pracy nakladczej. Jesli strony umowy o prace nakladcza nie wylacza
tego obowigzku i niewypelnienie go przez nakladce spowoduje brak mozliwosci
wykonania miesigcznej ilo$ci pracy okreslonej w umowie, zgodnie z § 11 ust. 2
rozp. pr. naklad. wykonawcy przystuguje wynagrodzenie obliczane jak wynagro-
dzenie za urlop, ktérego warto$¢ nie moze jednak przekracza¢ wartosci najnizsze-
go'¥” wynagrodzenia'?®. W odniesieniu do podstaw umownego zatrudnienia cy-
wilnoprawnego uregulowanych w kodeksie cywilnym (umowy zlecenia, umowy
o $wiadczenie ustug, do ktoérej stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej
i umowy o dzielo) ryzyko zwigzane z brakiem mozliwosci §wiadczenia pracy lezy
po stronie osoby $wiadczacej prace. W zwiazku z tym podmiot zatrudniajacy, o ile
nic odmiennego nie wynika z umowy, nie jest zobowigzany do wyplaty wynagro-
dzenia w przypadku samej tylko gotowosci do §wiadczenia pracy.

Ostatnim elementem ochrony wynagrodzenia naleznego z tytulu pracy swiad-
czonej w ramach umownego zatrudnienia nietypowego jest ochrona gwarantujaca
wyplate wynagrodzenia pomimo utraty ptynnosci finansowej przez podmiot za-
trudniajacy. Zgodnie z art. 10 ustawy z dnia 13 lipca 2006 r. 0 ochronie roszczen pra-
cowniczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy'® pracownikiem objetym zasie-
giem tej ustawy jest zaréwno pracownik w rozumieniu kodeksu pracy, jak réwniez
wykonawca umowy o prace nakladcza, agent oraz wykonawca zlecenia. Sposrod
wszystkich 0séb $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypo-
wego jedynie wykonawcy dziela nie zostali objeci ustawa gwarantujaca chocby cze-
$ciowe zaspokojenie ich roszczen w razie powstania stanu niewyptacalnosci pod-
miotu zatrudniajacego. Wydaje sie, ze uzasadnieniem takiego stanu prawnego jest
zalozenie o wzglednej trwalosci pozostatych umownych stosunkéw zatrudnienia.
Wynagrodzenie nalezne z tytulu ich wykonywania, stanowigce stale Zrédlo utrzy-
mania osob $§wiadczacych prace, musi by¢ chronione w sposéb wzmozony.

W przypadku zatrudnienia tymczasowego powstanie okolicznosci w posta-
ci stanu niewyplacalnosci pracodawcy uzytkownika nie stanowi okolicznosci
umozliwiajacej wyptate wynagrodzenia z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych. Dopiero stan niewyplacalnosci agencji pracy tymczasowej daje
pracownikom tymczasowym takie uprawnienie. Ryzyko niewyptacalnosci praco-
dawcy uzytkownika ponosi agencja pracy tymczasowej, ktora jest zobowigzana
do wyplaty wynagrodzenia pracownikom tymczasowym, zgodnie z art. 13 ust. 1
pkt 2 z.p.t. W tym zakresie status prawny pracownikéw tymczasowych nie jest od-

127 Por. uwagi dotyczace okreslania dolnego progu wynagrodzenia wykonawcy pracy naktad-
czej,s. 151.

128 k. Pisarczyk, Rézne formy...,s. 121.

129 Dz.U.z2016r. poz. 1256 - t.j.
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mienny od typowego, bowiem ponoszg oni ryzyko niewyptacalnosci pracodawcy
w rozumieniu art. 3 k.p.

W ramach ochrony wynagrodzenia w sposob szczegolny uksztaltowana zostata
sytuacja prawna agenta. Moze on zabezpieczy¢ swoje roszczenia wzgledem daja-
cego zlecenie poprzez skorzystanie z dyspozycji art. 763 k.c. Na podstawie tego
przepisu agentowi przystuguje ustawowe prawo zastawu na rzeczach i papierach
warto$ciowych dajacego zlecenie.

W pogladach majacych obecnie znaczenie historyczne szerokie uprawnienia
pracownikéw zwigzane z ochrong wynagrodzenia motywowano jego przeznacze-
niem i funkcja spoleczng. Wskazywano, ze wynagrodzenie za prace $wiadczona
w ramach stosunku pracy, w przeciwienstwie do wynagrodzenia za prace wykony-
wang na podstawie uméw prawa cywilnego, jest z reguty jedynym zrédlem utrzy-
mania, stuzac zaspokojeniu potrzeb pracownika i jego rodziny'*. Pogladowi temu
nalezy przyznac stusznos¢ w odniesieniu do prawidlowosci jego zalozenia (ko-
niecznos$ci ochrony wynagrodzenia pracowniczego), jednak trafno$¢ jego uzasad-
nienia (wskazywanie wynagrodzenia jako jedynego Zrédla utrzymania) nie wyda-
je si¢ wyczerpujaco okreslona. Przede wszystkim trzeba bowiem zwrdci¢ uwage,
ze ochrona wynagrodzenia za prace jest czescig sktadowa nadrzednej funkeji pra-
wa pracy — funkcji ochronnej. Nie jest przy tym istotne, czy wynagrodzenie ze
stosunku pracy jest dla pracownika jedynym czy gtéwnym zrédlem utrzymania.
Stusznie przyjmuje si¢, ze w stosunkach prawnopracowniczych pracownik jest
strong stabszg, stad przyznanie jego wynagrodzeniu szerokiej ochrony wydaje si¢
w pelni uzasadnione i racjonalne. Z kolei cechujgce sie formalna réwnoscig stron
stosunki prawa cywilnego nie moglyby faworyzowac osoby swiadczacej prace po-
przez nadmierng ochrone jej roszczen. Wyjatek szerokiej ochrony wynagrodzenia
w zatrudnieniu cywilnoprawnym, jaki stanowi praca nakladcza, zdaje si¢ wyni-
ka¢ z samej idei tego rodzaju zatrudnienia. Skoro wykonawcy nalezy dostarczy¢
odpowiednig ilo$¢ pracy, tak aby osiagnat on okreslone przepisami wynagrodze-
nie, ustawodawca chroni wynagrodzenie stanowigce jedyny lub gtéwny dochéd
zatrudnionego chalupnika. Systemowe zalozenia pozostalych stosunkéw prawa
cywilnego stanowiacych podstawe zatrudnienia umownego (umowy zlecenia,
umowy o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy
agencyjnej i umowy o dzieto) nie uzasadniajg aksjologicznie zréwnania ochrony
wynagrodzenia z regulacja wlasciwg dla stosunku pracy'.

130 W.Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, op. cit., s. 321. W. Szubert uznawat wynagrodze-
nie za prace za podstawe utrzymania pracownika i jego rodziny. W. Szubert, Zarys prawa
pracy..., s. 258.

131 W odniesieniu do koniecznosci zapewnienia minimalnego wynagrodzenia za prace prze-
ciwny poglad prezentujg A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 2..., s. 39;
M. Skéra, Minimalne wynagrodzenie za prace jako przejaw funkcji ochronnej prawa pracy,
[w:] M. Bosak (red.), Funkcja ochronna prawa pracy a wyzwania wspétczesnosci, Warszawa
2014, s.222.
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Obok wynagrodzenia za prace uprawnieniem oséb $wiadczacych prace w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego, ktére roéznicuje ich status prawny
w sposob znaczacy i w zwigzku z tym wymaga analizy w poczatkowej fazie rozwa-
zan, jest prawo do wypoczynku. Realizacja prawa do wypoczynku przebiega dwu-
plaszczyznowo - poprzez regulacje dotyczace czasu pracy oraz urlopéw wypo-
czynkowych'*2. Dlatego tematyka ta zostanie przedstawiona réwnolegle z dwoch
wskazanych perspektyw. Migdzynarodowa Organizacja Pracy, normujac regula-
cje dotyczace prawa do odpoczynku, réwniez czyni to poprzez limitowanie czasu
pracy oraz regulacje dotyczace urlopéw. Juz pierwsza konwencja MOP z 29 paz-
dziernika 1919 r."** podjeta kwestie zwigzane z dzienng i tygodniowa normg pra-
cy. Sposréd wielu konwencji MOP dotyczacych prawa do wypoczynku mozna
wymieni¢ konwencje¢ z dnia 25 pazdziernika 1921 r. nr 14 dotyczaca odpoczyn-
ku tygodniowego w zakladach przemystowych'*, konwencje¢ z dnia 14 czerwca
1935 r. nr 147 dotyczacg minimalnych norm na statkach handlowych'”, kon-
wencje z dnia 4 czerwca 1936 r. nr 52 dotyczaca corocznych platnych urlopdw?*
czy konwencje z dnia 5 czerwca 1957 r. nr 106 dotyczaca cotygodniowego odpo-
czynku w handlu i w biurach'”’. Prawodawstwo Unii Europejskiej rowniez nie
pozostalo obojetne na zagadnienia zwigzane z prawem do wypoczynku. W tym
zakresie wymieni¢ nalezy dwa gtéwne akty prawne - dyrektywe nr 93/104/EEC'**
oraz dyrektywe nr 2003/88/WE'?. Dyrektywa 2003/88/WE zastapita dyrektywe
93/104/EEC, zapewniajac pracownikom okresy odpoczynku poprzez przyznanie
im prawa do odpoczynku dobowego, tygodniowego i rocznego'*.

Na gruncie krajowego porzadku prawnego analize statusu prawnego 0sob
$wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w odnie-
sieniu do uprawnien zwigzanych z wypoczynkiem rozpocza¢ nalezy od przy-

132 Z.Goral, O kodeksowym katalogu..., s. 179.

133 Konwencja MOP nr 1 dotyczaca ograniczenia czasu pracy do o$miu godzin dziennie i czter-
dziestu o$miu godzin tygodniowo w zaktadach przemystowych, MOP, www.mop.pl/doc/
html/konwencje/k001.html (dostep: 6.01.2017).

134 Dz.U.z1925r., Nr 54, poz. 384.

135 Dz.U.z1997r., Nr 72, poz. 454.

136 MOP, www.mop.pl/doc/html/konwencje/k052.html (dostep: 6.01.2017).

137 MOP, www.mop.pl/doc/html/konwencje/k106.html (dostep: 6.01.2017).

138 Dyrektywa Rady nr 93/104/WE z dnia 23 listopada 1993 r. dotyczaca niektérych aspektéw
organizacji czasu pracy (Dz.U.WE.L 307 z dnia 13 grudnia 1993 r., s. 18-24) obowiagzywata
do 1 sierpnia 2004 r. Omowienie tej dyrektywy prezentuja: L. Florek, Czas pracy i urlopy
wypoczynkowe w prawie europejskim, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1999, nr 2,s. 12-
19; A.M. Swigtkowski, Europejskie prawo socjalne, s. 207-230; H. Lewandowski, Zblizenie
polskiego indywidualnego prawa pracy do prawa wspélnotowego (Unii Europejskiej), [w:]
H. Lewandowski, J. Sokotowski (red.), op. cit., s. 96-98.

139 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2003/88/WE z dnia 4 listopada 2003 r. do-
tyczaca niektérych aspektdéw organizacji czasu pracy, Dz.U.WE.L 299 z dnia 18 listopada
2003r.,s.9-19.

140 Szerzejnaten temat: Z. Géral, O kodeksowym katalogu..., s. 181.
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blizenia regulacji konstytucyjnych. Przepis art. 66 ust. 2 Konstytucji gwarantuje
pracownikom ochrone w zakresie okreslonych w ustawie dni wolnych od pracy
i corocznych platnych urlopéw oraz okreslenia maksymalnych norm czasu pra-
cy. Co warte wskazania, art. 66 ust. 1 Konstytucji statuuje prawo do bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy, ktérego adresatem jest kazdy'*', natomiast
art. 66 ust. 2 prawo do wypoczynku faczy ze statusem pracowniczym'. Wydaje
sie zatem, ze o ile prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy jest
niezalezne od podstawy §wiadczenia pracy, o tyle prawo do wypoczynku jest $ci-
sle zwigzane z posiadaniem statusu pracowniczego. Ogdlny charakter uregulo-
wania konstytucyjnego w zakresie prawa do wypoczynku powoduje koniecznos¢
uszczegdlowienia norm na poziomie ustaw zwyktych'*. Na gruncie kodeksu pra-
cy rozwiniecie regulacji konstytucyjnej zawiera art. 14, statuujac zasade prawa
do wypoczynku jako jedng z podstawowych zasad prawa pracy. Normy prawne
majace na celu zapewnienie realizacji tego prawa stanowia o czasie pracy, dniach
wolnych od pracy oraz o urlopach wypoczynkowych'*. Poza kodeksem pracy
unormowania wymienionych elementéw prawa do wypoczynku zawiera ustawa
z 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy'®.

Pracownikom tymczasowym, pomimo posiadania przez nich statusu pra-
cowniczego, nie przyznano takich samych uprawnien. Istota pracy tymczasowe;j
w postaci krotkotrwatosci wiezi zatrudnienia uniemozliwia stosowanie do pra-
cownikéw tymczasowych wszystkich instytucji prawnych zwigzanych z prawem
do wypoczynku. Agencja pracy tymczasowej i pracodawca uzytkownik moga
uzgodni¢, ze pracownik tymczasowy wykonujacy prace na rzecz pracodawcy
uzytkownika krécej niz 6 miesigcy bedzie mial mozliwo$¢ wykorzystania w cato-
$ci lub w czedci urlopu wypoczynkowego (art. 10 ust. 1 z.p.t.). Poniewaz ustalenie
miedzy agencja a pracodawcy uzytkownikiem udzielenia urlopu wypoczynko-
wego jest fakultatywne, w praktyce moga zdarzy¢ sie sytuacje nieudzielenia pra-
cownikowi tymczasowemu urlopu w naturze, w przypadku gdy praca jest wyko-
nywana krdcej niz 6 miesigcy. Stanowi to istotny wytom w zasadzie udzielania
urlopu w ten wlasnie sposdb'*. Jesli pracownik tymczasowy pracowal krocej niz
6 miesiecy i pracodawca uzytkownik oraz agencja pracy tymczasowej nie zawarli
porozumienia o udzieleniu urlopu, zamiast urlopu w naturze pracownikowi tym-
czasowemu przystuguje ekwiwalent. Obowigzek udzielenia pracownikowi tym-

141 L. Florek, Konstytucyjne gwarancje..., s. 210.

142 B. Banaszak zauwaza, ze nie ma podstaw do réznicowania podmiotowego zakresu art. 66
ust. 166 ust. 2 Konstytucji. B. Banaszak, op. cit., s. 344.

143 Z.Goral, O kodeksowym katalogu..., s. 182.

144 Ibidem.

145 Ustawa z dnia 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy, Dz.U. 22015 r., poz. 90 - t.j.

146 A. Sobczyk, Art. 10, [w:] A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Ko-
mentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587241499
/38939 (dostep: 19.09.2017).
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czasowemu urlopu w naturze istnieje jedynie w przypadku wykonywania przez
pracownika tymczasowego pracy na rzecz danego pracodawcy uzytkownika przez
okres 6 miesiecy badz diuzszy'¥’, przy czym nalezy dopusci¢ kumulowanie na-
stepujacych po sobie okresow pracy'*®. Z uwagi na tréjpodmiotowa konstrukeje
zatrudnienia tymczasowego i fakt, ze pracodawcy jest agencja pracy tymczaso-
wej, urlopu udziela agencja, natomiast obowigzkiem pracodawcy uzytkowni-
ka jest umozliwienie jego wykorzystania'®’. Uzaleznienie obowigzku udzielenia
urlopu od co najmniej sze$ciomiesiecznego okresu wykonywania pracy na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika réznicuje pozycje prawna pracownikow tym-
czasowych wzgledem pozostalych pracownikéw. Dlugos$¢ trwania konkretnego
stosunku pracy na gruncie kodeksu pracy ma wplyw jedynie na prawo do urlopu
wypoczynkowego w przypadku pierwszej pracy i tylko w pierwszym roku kalen-
darzowym (art. 153 k.p.). W kazdym innym przypadku, nawet przy bardzo krét-
kiej umowie terminowej, pracownik nabywa prawo do urlopu proporcjonalnie
do jej dtugosci w danym roku kalendarzowym od pierwszego dnia pracy. Wydaje
sie jednak, ze takie zréznicowanie statusu prawnego pracownikow tymczasowych
podyktowane jest uwzglednieniem catoksztattu uwarunkowan systemowych za-
trudnienia tymczasowego. Musi ono uwzglednia¢ interesy wszystkich trzech pod-
miotéw danej relacji. Obarczenie pracodawcy uzytkownika korzystajacego z pra-
cy pracownika tymczasowego przez wzglednie krotki czas (krocej niz 6 miesigcy)
koniecznoscig uwzglednienia w organizacji procesu pracy jego nieobecnosci
spowodowanej urlopem wypoczynkowym godziloby w racjonalnos¢ stosowania
zatrudnienia tymczasowego. Tym samym wydaje si¢, ze ustawodawca wywazyt
interesy wszystkich podmiotéw. Po pierwsze nie zamknal drogi umozliwiajacej
ustalenie, ze urlop bedzie przystugiwal nawet takiemu pracownikowi tymcza-
sowemu, ktory pracuje krocej niz 6 miesiecy (art. 10 ust. 1 z.p.t.). Dodatkowo
usankcjonowal obowigzek udzielenia urlopu w naturze przy wykonywaniu pracy
na rzecz pracodawcy uzytkownika przez okres dluzszy (art. 10 ust. 2 z.p.t.).
Pracownikowi tymczasowemu przystuguje urlop wypoczynkowy w wymiarze
dwdch dni za kazdy miesigc pozostawania w dyspozycji danego pracodawcy uzyt-
kownika badz wiecej niz jednego pracodawcy uzytkownika (art. 17 z.p.t.). Wska-
zana regulacja stanowi wytom w kodeksowym unormowaniu udzielania urlopu
co do zasady w oparciu o staz pracy. Zatem z materialnego punktu widzenia sytu-
acja prawna pracownika tymczasowego rézni si¢ od sytuacji prawnej pracownika
zatrudnionego na umownych podstawach stosunku pracy uregulowanych w ko-

147 A. Daszczynska, Prawo pracownika tymczasowego do wypoczynku, pkt 4.1, [w:] A. Sob-
czyk (red.), Z problematyki zatrudnienia tymczasowego, https://sip.lex.pl/#/monogra-
fia/369236017/5 (dostep: 19.09.2017).

148 A.Sobczyk, Art. 10, [w:] A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Ko-
mentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153bj6de6.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587241499/
38939 (dostep: 19.09.2017).

149 A. Daszczynska, op. cit.
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deksie pracy. Wymiar urlopu tego ostatniego wynosi 20 dni przy zatrudnieniu
trwajacym krocej niz 10 lat i 26 dni przy zatrudnieniu przez co najmniej 10 lat
(art. 154 § 1 k.p.). Pracownik tymczasowy moze w danym roku kalendarzowym,
przy spetnieniu przestanek okreslonych w art. 17 z.p.t., wykorzysta¢ maksymalnie
24 dni urlopu. Jezeli jest to pracownik posiadajacy staz pracy krétszy niz 10 lat,
ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych reguluje jego sytuacje praw-
ng w sposob korzystniejszy niz kodeks pracy (pracownik taki ,zyskuje” cztery
dni urlopu w roku kalendarzowym). Przeciwnie — pracownik, ktérego staz pracy
wynosi co najmniej 10 lat, przy zastosowaniu regulacji ustawy o zatrudnianiu pra-
cownikow tymczasowych ,traci” 2 dni urlopu wzgledem uprawnien wynikajacych
z kodeksu pracy. Jest to szczegolnie niekorzystne dla osob, ktére swiadczg prace
tymczasowa przez bardzo dtugie okresy na rzecz réznych pracodawcéw uzytkow-
nikéw badz z ramienia réznych agencji pracy tymczasowej. Wydaje sie jednak, ze
skoro zalozeniem systemowym jest krotkotrwalos¢ zatrudnienia tymczasowego,
takie zréznicowanie nie godzi w interesy pracownikéw tymczasowych.

Sytuacja prawna pracownika tymczasowego zwigzana z prawem do urlopu jest
nietypowa réwniez dlatego, ze zgodnie z art. 17 ust. 1 z.p.t. nabywa on prawo do
urlopu zawsze z dotu, po kazdym miesigcu pozostawania w dyspozycji danego
pracodawcy uzytkownika. Oprécz pierwszego urlopu pracownik zatrudniony ty-
powo nabywa uprawnienia urlopowe z gory. Wydaje sie, ze uzasadnieniem takie-
go stanu prawnego jest specyfika zatrudnienia tymczasowego, ktére powinno by¢
stosowane w okresie wzmozonego zapotrzebowania na pracownikéw, majgcego
co do zasady charakter przejsciowy. Typowe umowne zatrudnienie pracownicze
koncentruje si¢ natomiast na dlugotrwalym charakterze wiezi stosunku prawne-
go, w ktéry wpisuje si¢ prawo do wykorzystania urlopu réwniez przed przepraco-
waniem okresu, za jaki on przystuguje (z gory)™*.

Badajac prawo do wypoczynku pracownikéow tymczasowych w kontekscie
przepisow dotyczacych czasu pracy, nie ma podstaw do uznania, ze kwestia ta zo-
stala uregulowana odmiennie niz stanowi o tym kodeks pracy. Ustawa o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych nie zawiera bowiem zadnych dodatkowych
uregulowan tej materii. Przepisy dotyczace norm czasu pracy czy okreséw od-
poczynku (dobowego i tygodniowego), majace wplyw na sytuacje prawng osob
zatrudnionych, znajduja zastosowanie rowniez w stosunku do pracownikow tym-
czasowych (zgodnie z art. 5 z.p.t.).

Sposréd uméw cywilnoprawnych, ktérych przedmiotem moze by¢ $wiadcze-
nie pracy, jedynie regulacja pracy nakladczej zawiera unormowania dotyczace
prawa do wypoczynku. Nie znaczy to, ze ksztaltujac stosunki prawne w oparciu
o pozostale umowy stanowigce podstawe zatrudnienia cywilnoprawnego (umo-
we zlecenia, umowe o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje sie przepisy o zlece-

150 A.Sobczyk, Interes pracodawcy i pracownika w zatrudnieniu tymczasowym, ,Monitor Prawa
Pracy” 2011, nr 5, s. 304.
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niu, umowe agencyjng czy umowe o dzieto) strony nie moga wprowadzi¢ takich
postanowien. Maja taka mozliwo$¢, o ile nie naruszajg zasady swobody umow
oraz przepiséw przeciwdzialajacych i zwalczajacych stosowanie uméw cywilno-
prawnych w miejsce zatrudnienia pracowniczego (poprzez uregulowanie tacza-
cej je wiezi w sposob ukrywajacy rzeczywiscie istniejacy stosunek pracy)''. Wy-
konawcom pracy nakladczej przystuguje, wlasciwe dla stosunku pracy'*?, prawo
do corocznego, nieprzerwanego i platnego urlopu wypoczynkowego. Prawo to
zapewnione jest wykonawcom, ktérzy otrzymuja wynagrodzenie w wysokosci
réwnej co najmniej potowie wynagrodzenia najnizszego (§ 14 rozp. pr. naklad.).
Wymiar ich urlopu oblicza si¢ tak samo jak wymiar urlopu pracownika. Wynosi
on, w zaleznosci od stazu pracy, 20 albo 26 dni. Dodatkowo do pracy nakladczej
odpowiednio zastosowanie znajduja przepisy art. 162-167 oraz 171 k.p. ($ 16 ust.
1 rozp. pr. naklad.)'.

W kontekscie prawa do wypoczynku zwigzanego z organizacja czasu pra-
cy sytuacja prawna wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na podstawe prawnag
i forme organizacyjna zatrudnienia, jest taka sama. Kazdy pracownik ma prawo
do przerw w pracy oraz do dobowego i tygodniowego odpoczynku w granicach
zagwarantowanych przepisami prawa pracy. Wyjatkami od koniecznosci zastoso-
wania norm dotyczacych odpoczynku dobowego sa ograniczenia o charakterze
podmiotowym (art. 132 § 1 pkt 1 k.p.) i przedmiotowym (art. 132 § 1 pkt 2 k.p.).
Znajduja one zastosowanie rowniez do odpoczynku dobowego przy uwzglednie-
niu dodatkowych okoliczno$ci wynikajacych z dyspozycji art. 133 § 3 k.p.!**

Podobnych uprawnien nie posiadaja osoby swiadczace prace na podstawie
umoéw prawa cywilnego. Osoby te same organizujg proces pracy oraz czas, jaki
na nig przeznaczaja'>’. Potwierdzeniem powyzszego jest nie tylko brak zapewnio-
nych ustawowo okreséw odpoczynku, ale réwniez brak odpowiednikow istnieja-
cych w zatrudnieniu pracowniczym mozliwosci dostosowania organizacji pracy
do naglych potrzeb podmiotu zatrudniajacego. W stosunku pracy mozliwosciag
taka jest wydanie polecenia obligujacego do pracy w godzinach nadliczbowych.
Niepodporzadkowany charakter pracy $wiadczonej na podstawie umoéw prawa
cywilnego czyni sprzecznym z ich spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem

151 Z. Kubot, Urlop wypoczynkowy w zatrudnieniu niepracowniczym typu cywilnoprawnego,
»,Pracai Zabezpieczenie Spoteczne” 2002, nr 9, s. 31.

152 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 115.

153 F. Matysz, Wybrane uprawnienia pracownicze oséb wykonujgcych prace naktadczg, ,,Polity-
ka Spoteczna” 2001, nr 8,s. 7.

154 K. Stefanski, Okresy odpoczynku w kodeksie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2006, nr1,s.27-28.

155 W zakresie przepisow dotyczacych okreséw odpoczynku funkcja ochronna prawa pracy
czesto ,,chroni pracownika przed nim samym”, ustawowo narzucajac np. okresy odpoczyn-
ku czy zakazy pracy w godzinach nadliczbowych. J. Loga, Uwagi na tle projektu zmiany ko-
deksu pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1981, nr 5/6, s. 15.



3.3. Status prawny oséb swiadczacych prace w ramach... 169

wprowadzanie norm prawnych regulujacych organizacje procesu pracy, w tym
norm dotyczacych czasu pracy. Przyznanie pracownikowi czasu wolnego (czy
to w postaci przerw w pracy, czy w postaci urlopu) stuzy zapewnieniu mu cza-
su na realizacje wlasnych spraw oraz regeneracje sil'**. Poniewaz pracownik jest
podporzadkowany pracodawcy w zakresie czasu pracy, to wlasnie zapewnienie
mu czasu wolnego, podlegajacego samodzielnemu planowaniu pozwala na re-
alizacje jego indywidualnych potrzeb'”. Podporzadkowanie takie nie wystepuje
w stosunkach zatrudnienia cywilnoprawnego. Przyjmujacy zlecenie, agent czy
wykonawca dziefa nie s3 uzaleznieni w wykonywanych czynnosciach od harmo-
nogramow pracy w sposob réwny pracowniczemu podporzadkowaniu, dlatego
tez mogg dowolnie planowa¢ czas wykonywania czynnosci, uwzgledniajac swoje
prywatne potrzeby. W zwigzku z powyzszym nie wydaje si¢ stuszne twierdzenie,
ze obowigzkowym prawem do urlopu obcigzona jest praca, a nie pracownik pod-
porzadkowany, ktory to poglad daje argument do przyjecia, ze prawo do urlopu
powinno by¢ prawem wszystkich oséb zatrudnionych'®. Prawo do wypoczynku
w ogolnosci powinno by¢ prawem wszystkich oséb zatrudnionych pracujacych
w podobnych warunkach, a warunki pracy wykonywanej na podstawie umowy
prawa cywilnego s3 z natury rzeczy odmienne od pracy w ramach stosunku pracy.
Osoby zatrudnione w rezimie prawa cywilnego moga tak uksztalttowacé warunki
wynagrodzenia, aby zabezpieczy¢ swoj byt nawet w okresach nieswiadczenia pra-
cy z powodu wypoczynku badz realizowania innych potrzeb. Nie ma przy tym
koniecznosci ustawowego zapewniania im tego prawa'®.

Kolejnym wymagajacym omoéwienia zagadnieniem, zwigzanym ze zréznico-
waniem uprawnien osob zatrudnionych na etapie realizacji zatrudnienia, s3 regu-
lacje dotyczace ochrony zycia i zdrowia w zakresie bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy. W rozdziale drugim monografii zostaly omdéwione unormowa-

156 W. Dylag, Prawo do odpoczynku jako przejaw funkcji ochronnej prawa pracy, [w:] M. Bosak
(red.), Funkcja ochronna prawa pracy a wyzwania wspétczesnosci, Warszawa 2014, s. 32.

157 Rdéwniez normy ograniczajace mozliwo$¢ pracy w godzinach nadliczbowych czy w niedzie-
le i Swieta oraz ustanawiajace koniecznos¢ kompensaty tej pracy czasem wolnym badz
dodatkowym wynagrodzeniem realizujg zamiar ustawodawcy przyznania pracownikom
czasu pozostawionego do ich swobodnej dyspozycji.

158 Odmiennie: A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 1: Teoria publicznego i pry-
watnego indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 208. Poglad odmienny prezen-
tuje réwniez M. Skapski. Autor argumentuje, ze faktyczne podobiefistwo pracy w ramach
zatrudnienia pracowniczego i cywilnoprawnego powoduje konieczno$¢ objecia wszystkich
tych oséb chocby zblizonym prawem do wypoczynku. M. Skapski, Funkcje requlacji czasu
pracy wobec idei réwnosci i sprawiedliwosci, ,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodow-
ska”, 2015, vol. 62(2), s. 28. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze w sytuacji faktycznego zbli-
zenia warunkow zatrudnienia cywilnoprawnego do zatrudnienia pracowniczego prawdo-
podobnie jest ono zatrudnieniem pracowniczym, do ktérego strony, sprzecznie z prawem,
zastosowaty umowe cywilnoprawna.

159 Przeciwnie: M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 189.
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nia dotyczace obowigzku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy w fazie nawigzywania stosunku zatrudnienia. W tym miejscu wskazane
zostang naturalne konsekwencje zawarcia umowy o zatrudnienie zwigzane z re-
alizacja uprawnien oséb zatrudnionych do pracy w warunkach bezpieczenstwa
i higieny.

Fakt, ze wiele regulacji MOP'*° dotyczy materii zwigzanej z bezpiecznymi i hi-
gienicznymi warunkami pracy, potwierdza istotng role, jaka przypisuje sie temu
aspektowi zatrudnienia. Sposrod aktéw prawa unijnego uregulowanie prawa do
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy statuuje dyrektywa 89/391/EWG'®!,
wspominana juz przy omawianiu warunkéw dopuszczania do pracy. Dyrektywa
postuguje si¢ pojeciem worker, ttumaczonym w wersji polskiej jako pracownik.
W zwigzku z tym powstaje watpliwo$¢ co do okreslenia zakresu podmiotowe-
go stosowania dyrektywy na gruncie krajowego porzadku prawnego. Dyrektywa
wskazuje, ze osoba, ktéra okresla si¢ jako worker jest zatrudniona przez praco-
dawce. W pojeciu tym mieszcza si¢ osoby prowadzace szkolenia i stazysci, z wy-
faczeniem pomocy domowych (art. 3 lit. a). Zatem regulacje dyrektywy mozna
interpretowac na dwa sposoby. Pierwszy z nich ograniczy obowiazek zapewniania
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy tylko do tych podmiotéw, ktére
maja status pracownika, przy jednoczesnym rozszerzeniu zakresu wypelnienia
obowigzkéw wynikajacych z dyrektywy na osoby zatrudnione poza stosunkiem
pracy. Druga interpretacja ograniczy obowiazek zapewniania bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkdéw pracy jedynie do obowigzku pracodawcy wzgledem pra-
cownika. Wydaje si¢, ze to pierwsza interpretacja jest wlasciwa. Skoro bowiem
ten sam podmiot zatrudnia osoby na podstawie réznych stosunkéw prawnych
(pracowniczych i cywilnoprawnych), nieuzasadnione byloby zapewnianie bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy jedynie czesci oséb swiadczacych
prace. Wszystkie osoby zatrudnione pracujg dla osiggnigcia wspdlnego celu, a ich
dzialania czesto pozostaja skooperowane. Brak konieczno$ci zapewnienia przez
pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy osobom zatrudnio-
nym na podstawie umoéw prawa cywilnego skutkowalby zawsze brakiem mozli-
wosci zapewnienia pracownikom tych warunkéw w stopniu zadowalajacym. Wy-
daje sie, ze takie wlasnie zalozenie przyjal rowniez prawodawca krajowy, skoro
art. 66 Konstytucji stanowi, ze kazdemu przystuguje prawo do bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy. Bezpieczenstwo i higiena pracy wiaza si¢ z ochrona
zdrowia, przy czym nie mozna rozréznia¢ zdrowia pracowniczego i niepracow-

160 Jak szacuje T. Wyka, MOP wydata ponad 40 konwencji dotyczacych tej materii. T. Wyka,
Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003,
s. 70.

161 Z.Géral, O kodeksowym katalogu..., s. 189. Analize postanowien dyrektywy nr 89/391/EWG
przeprowadzit A.M. Swigtkowski. Zob. A.M. Swiatkowski, Europejskie prawo socjalne, War-
szawa 1999, s. 275 i nast.



3.3. Status prawny osdb $wiadczacych prace w ramach... 171

niczego'®:. Zdrowie wszystkich 0sob $§wiadczacych prace powinno by¢ chronione
jednakowo. Przepis art. 66 Konstytucji rozgranicza w ust. 1 uprawnienie do bhp
(przystugujace kazdemu) i w ust. 2 uprawnienie do wypoczynku (przystugujace
pracownikom)'®.

Na gruncie kodeksu pracy skorelowany z uprawnieniem pracownika obowigzek
zapewnienia przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy zo-
stal uznany za jedng z podstawowych zasad prawa pracy (art. 15). Kodeks pracy
w art. 15 ogranicza, wzgledem regulacji konstytucyjnej, jego zakres podmiotowy do
wigzi pracodawca-pracownik. Jednak, o czym mowa bedzie w dalszej czesci, ogra-
niczenie to zostaje w przewazajacym stopniu zniesione w przepisach szczegdétowych
dotyczacych bhp, stanowigc realizacje konstytucyjnej zasady zapewniania kazdemu
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. O cigzarze rodzajowym uprawnienia
pracownika do pracy w bezpiecznych i higienicznych warunkach $wiadczy chocby
fakt, ze nierealizowanie przez pracodawce obowigzkéw w tym zakresie moze prowa-
dzi¢ do rozwiazania przez pracownika stosunku pracy bez wypowiedzenia'** (art. 55
§ 1' k.p.). Rozbudowana w kodeksie pracy regulacja dotyczaca uprawnien pracowni-
ka zwigzanych z bhp znajduje zastosowanie do wszystkich pracownikdow, bez wzgle-
du na rodzaj umowy o prace i forme organizacyjng zatrudnienia, z uwzglednieniem
odrebnosci wynikajacych ze specyfiki telepracy i pracy tymczasowej. Regulacja pra-
cy w formie organizacyjnej telepracy w art. 67'7k.p. rozrdznia teleprace wykonywang
w domu pracownika i poza nim. Ustawa nie reguluje sposobu zapewniania bhp te-
lepracownikowi, gdy swiadczy on prace poza domem'®. Wydaje si¢ zatem, ze w ta-
kiej sytuacji pracownik uprawniony jest do bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy na zasadach ogdlnych stosowanych wobec pracownikéw wykonujacych prace
poza zakladem pracy'®. Potwierdza to wyrazong w niniejszej pracy teze, ze tele-
praca powinna by¢ $wiadczona w miejscach, do ktérych pracodawca ma swobodny
wstep. W przeciwnym razie nie moze zapewnic pracownikowi bezpiecznych i higie-
nicznych warunkoéw pracy, co powoduje, ze pracownik nie moze w pelni korzystaé
z przystugujacych mu w tym zakresie uprawnien.

162 J. JoAczyk, Prawo pracy, Warszawa 1994, s. 341.

163 A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 1: Teoria publicznego i prywatnego in-
dywidualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 170; T. Wyka, Konstytucyjne prawo kazdego
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy a zatrudnienie na innej podstawie niz sto-
sunek pracy oraz praca na wtasny rachunek - uwagi de lege ferenda, [w:] J. Stelina, A. Wy-
pych-Zywicka (red.), Cztowiek, obywatel, pracownik. Studia z zakresu prawa pracy. Ksiega
jubileuszowa Profesor Urszuli Jackowiak, ,Gdanskie Studia Prawnicze” 2007, t. 17, s. 333
i nast.

164 T. Wyka, Prawna ochrona zdrowia pracownika, [w:] H. Lewandowski (red.), Polskie prawo
pracy w okresie transformacji w o$wietleniu prawa wspdlnotowego, Warszawa 1997, s. 80
i nast.

165 Pracodawca jest zobowiazany zapewni¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy na zasa-
dach ogdlnych w sytuacji gdy telepracownik swiadczy cze$¢ obowiazkdéw w jego siedzibie.

166 A. Sobczyk, Art. 677, [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz..., s. 357.
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Gdy telepracownik $§wiadczy prace w swoim domu, stosuje si¢ do niego przepi-
sy kodeksu pracy w zakresie bhp z ograniczeniami wskazanymi w art. 67" k.p.'"’
Pierwsza grupe obowigzkoéw, ktorych pracodawca nie musi wykonywac wzgle-
dem telepracownika $§wiadczacego prace w swoim domu, stanowig obowiazki
wykraczajgce poza zakres wynikajacy z rodzaju i warunkéw wykonywanej pracy,
a wiec przede wszystkim te, ktore w swojej tresci odnosza si¢ do ich wykonywania
na terenie zakladu pracy’®®. Druga grupe wylaczen stanowia przepisy wskazane
w tre$ci omawianego przepisu. Po pierwsze wobec telepracownika pracodawca
nie ma obowiazku dbalosci o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen i wypo-
sazenia technicznego, a takze o sprawnos¢ srodkéw ochrony zbiorowej i ich stoso-
wanie zgodnie z przeznaczeniem (art. 212 pkt 4 k.p.). Po drugie wzgledem pracy
$wiadczonej w formie telepracy zastosowania nie znajduja przepisy rozdziatu 3
dziatu 10 kodeksu pracy, dotyczace obowigzkéw pracodawcy w zakresie przebu-
dowy pomieszczen pracy oraz zapewnienia odpowiednich do wykonywania da-
nej pracy pomieszczen. Po trzecie pracodawca nie jest wzgledem telepracownika
zobowigzany do wypelnienia dyspozycji art. 233 k.p., czyli zapewnienia urzadzen
higieniczno-sanitarnych oraz niezb¢dnych $rodkéw higieny osobiste;.

Poniewaz istotg telepracy jest praca wyltacznie badz takze poza zakladem pracy,
w zakresie prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy moga powstac
trudnosci w ustalaniu okolicznosci wypadku przy pracy telepracownika. O zaist-
niatym wypadku telepracownik powinien, o ile umozliwia mu to stan zdrowia,
niezwlocznie powiadomi¢ pracodawce i umozliwi¢ mu sporzadzenie protokotu
powypadkowego'®. W przeciwnym razie pracownik moze straci¢ prawo do $wiad-
czen z tytutu ubezpieczen spotecznych. Wprowadzenie wskazanych odrgbnosci
wydaje si¢ w pelni uzasadnione. Ze wzgledu na specyfike telepracy, gdyby na pra-
codawcy ciazyly obowiazki wylaczone mocg art. 67" k.p., nie tylko musialby on
kontrolowa¢ stan higieny domu pracownika, ale takze, w niektérych przypadkach,
dokonywac jego przebudowy czy konserwacji. Decydujac si¢ na prace w formie
telepracy w domu, pracownik wie, w jakich warunkach bedzie pracowat i nie moze
zadac od pracodawcy ich poprawy. W zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy mi-
nimalizowanie ryzyka zwigzanego ze $§wiadczeniem pracy w domu nalezy zatem
w przewazajacej czesci do obowiazkow telepracownika, a nie wylacznie do obo-
wigzkow pracodawcy, skorelowanych z uprawnieniami pracownika'”’. Zaréwno
zapewnianie bezpieczenstwa i higieny pracy, jak i ich kontrolowanie w przypadku

167 Warto wskazad, ze ograniczenia te wynikaja z samej istoty telepracy $wiadczonej w domu.
Ustawodawca w treéci art. 67*7 k.p. wskazat, ze pracodawca realizuje obowiagzki dotyczace
bhp w zakresie ,wynikajacym z rodzaju i warunkéw wykonywanej pracy”, wytaczajac te,
ktére i tak nie sa objete obszarem rodzaju i warunkéw wykonywanej pracy. A. Sobczyk,
Telepraca w prawie polskim..., s. 210.

168 A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz..., s. 357-358.

169 Ibidem,s. 223.

170 A. Sobczyk, Telepraca w prawie..., s. 168-169.
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tej formy organizacyjnej umownego zatrudnienia nietypowego jest bardzo utrud-
nione i wymaga bliskiego wspdtdzialania pracownika i pracodawcy. Jakakolwiek
ingerencja pracodawcy w bhp telepracownika pracujacego w domu wigze si¢ bo-
wiem z wkroczeniem w jego sfere prywatng. Poniewaz jednak ingerencja ta, chro-
nigc zycie i zdrowie jako dobra najwyzszej wartosci, pozostaje w zbieznosci z inte-
resem pracownika, nalezy uznac jg za konieczna.

Réwniez uzasadnione wydaja si¢ odrebnosci w zakresie uprawnien doty-
czacych obowiazku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pra-
cy $wiadczonej w ramach zatrudnienia tymczasowego. Przepis art. 14 ust. 2
pkt 1 z.p.t. wskazuje, ze to na pracodawcy uzytkowniku, czyli podmiocie nie-
bedacym strong stosunku pracy, cigzy obowigzek zapewnienia pracownikowi
tymczasowemu bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Poniewaz zostat
on wskazany w katalogu obowiazkow pracodawcy uzytkownika jako pierwszy,
nalezy mu przypisac szczegolng wartos$¢'’!. Regulacja art. 9 ust. 2a z.p.t. stano-
wi dodatkowo, jakie powinnosci zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy
spoczywajg na pracodawcy uzytkowniku. Nalezg do nich: dostarczenie pracow-
nikowi tymczasowemu odziezy i obuwia roboczego oraz $srodkéw ochrony in-
dywidualnej, zapewnienie napojow i positkéw profilaktycznych, przeprowadze-
nie szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, ustalenie okolicznosci
i przyczyny wypadku przy pracy, przeprowadzenie oceny ryzyka zawodowego
oraz informowanie o tym ryzyku.

Uprawnienia 0sdb §wiadczacych prace w ramach cywilnoprawnego zatrudnie-
nia umownego w zakresie bhp sg zréznicowane. Jednakowe uprawnienia przystu-
guja osobom $wiadczacym prace w ramach umowy zlecenia, umowy o $wiadcze-
nie ustug, do ktorej stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej oraz umowy
o dzielo. Najszersze przystuguja natomiast wykonawcom pracy nakladczej. Pra-
wodawca zdecydowal si¢ przyzna¢ czes¢ uprawnien w zakresie bezpieczenstwa
i higieny osobom zatrudnionym na podstawie umow prawa cywilnego. Dokonat
przy tym rozszerzenia stosowania jego przepisow na stosunki cywilnoprawne,
umiejscawiajagc w nim wlasciwg regulacje. Przepis art. 304 § 1 k.p. zobowiazuje
pracodawce do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oso-
bom fizycznym wykonujacym prace w zaktadzie pracy lub innym miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce na innej podstawie niz stosunek pracy. Dokonujac
analizy powyzszej regulacji, bezsporny staje sie fakt szerszego definiowania pracy
anizeli jedynie przedmiotu dziatania pracownika w ramach stosunku pracy. Praca
moze by¢ bowiem $wiadczona réowniez poza stosunkiem pracy przez osoby fi-
zyczne. W zakresie objecia 0sob fizycznych dyspozycja art. 304 § 1 k.p. odsyta on
do art. 207 § 2 k.p. Pracodawca jest wobec takich 0s6b zobowigzany do:

a) organizowania pracy w sposob zapewniajacy bezpieczne i higieniczne warun-
ki pracy

171 A.Reda, Pracodawca uzytkownik jako podmiot prawa pracy, Poznan 2011, s. 94.
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b) zapewniania przestrzegania w zakladzie pracy przepiséw oraz zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy, wydawania polecen usunigcia uchybien w tym zakre-
sie oraz kontrolowania wykonania tych polecen

c) reagowania na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pra-
cy oraz dostosowywania srodkéw podejmowanych w celu doskonalenia ist-
niejacego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, biorac pod uwage
zmieniajgce si¢ warunki wykonywania pracy

d) zapewnienia rozwoju spdjnej polityki zapobiegajacej wypadkom przy pracy
i chorobom zawodowym, uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organiza-
cje pracy, warunki pracy, stosunki spoleczne oraz wptyw czynnikéw srodowi-
ska pracy

e) uwzgledniania ochrony zdrowia mlodocianych, kobiet w cigzy lub karmiacych
dziecko piersig oraz zatrudnionych niepelnosprawnych w ramach podejmo-
wanych dziatan profilaktycznych

f) zapewniania wykonania nakazow, wystapien, decyzji i zarzadzen wydawanych
przez organy nadzoru nad warunkami pracy

g) zapewniania wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy'’.
Uprawnienia 0s6b $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia

cywilnoprawnego nie s3 realizowane przez obowigzek informacyjny w zakre-

sie zagrozen dla zycia i zdrowia zwigzanych z warunkami wykonywania pracy

(art. 207" § 1 pkt 1 k.p.), obowiazek informacyjny w zakresie podjetych dziatan

ochronnych i zapobiegawczych (art. 207" § 1 pkt 2 k.p.), obowigzek informacyj-

ny dotyczacy wskazania pracownikéow wyznaczonych do udzielania pierwszej
pomocy oraz do wykonywania dzialan w zakresie zwalczania pozaréw i ewaku-
acji pracownikow (art. 207" § 1 pkt 3 k.p.), obowigzek zapewnienia im srodkow
niezbednych do udzielania pierwszej pomocy (art. 209" § 1 pkt 1 k.p.), obowia-
zek wyznaczania pracownikow do udzielania pierwszej pomocy i wykonywania

dzialan w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji pracownikow (art. 209" § 1

pkt 2 k.p.), obowigzek zapewnienia lgcznosci z zewnetrznymi stuzbami wy-

specjalizowanymi w zakresie udzielania pierwszej pomocy, ratownictwa me-
dycznego oraz ochrony przeciwpozarowej (art. 209 § 1 pkt 3 k.p.), obowiazek
niezwlocznego poinformowania o zagrozeniach zdrowia lub zycia oraz obowig-

zek podjecia dzialan w celu zapewnienia odpowiedniej ochrony (art. 209* § 1

pkt 1 k.p.), obowigzek dostarczenia instrukcji umozliwiajacych w przypadku

bezposredniego zagrozenia przerwanie pracy i oddalenie si¢ z miejsca zagroze-
nia w miejsce bezpieczne (art. 209 § 1 pkt 2 k.p.). Wydaje sie, ze powyzsze obo-
wiazki podmiotéw zatrudniajacych, skorelowane z uprawnieniami oséb swiad-

172 Pomimo ze ustawodawca przesadzit o stosowaniu regulacji art. 207 § 2 k.p. wprost (T. Wyka,
Konstytucyjne prawo kazdego..., s. 337), z perspektywy relacji cywilnoprawnej zostata ona
przeze mnie dostosowana jezykowo do warunkdéw zatrudnienia cywilnoprawnego poprzez
zmiane nomenklatury, przy zachowaniu pozostatych elementdéw.
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czacych prace, sa nieodzownie zwigzane z faktem organizowania procesu pracy
przez pierwszy z nich. Dlatego w stosunkach prawnopracowniczych podmiot
zatrudniajacy zobowiazany jest do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy we wszystkich wskazanych aspektach. Z tego samego powodu
- braku organizowania procesu pracy w stosunkach cywilnoprawnych - obo-
wiazki podmiotéw zatrudniajacych zostaly, zgodnie z powyzszym wyliczeniem,
ograniczone, przez co zmniejszeniu ulegly réwniez uprawnienia oso6b §wiadcza-
cych prace w zakresie mozliwosci dochodzenia ich realizacji.

Dodatkowo rationis legis ograniczenia stosowania przepisow w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy wzgledem o0séb fizycznych swiadczacych pra-
ce na innej podstawie niz stosunek pracy jedynie do tresci art. 207 § 2 k.p.
jest fakt, ze obowiazek zapewniania bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy (art. 15 k.p.) jest podstawowa zasadg prawa pracy'’”’. Rozszerzanie jej
obowigzywania w calosci na podmioty nieobjete prawem pracy byloby nie-
uzasadniong ingerencja w rozdzielnos¢ galeziowa prawa pracy i prawa cywil-
nego. Warunkiem objecia obowigzkiem zapewnienia bhp w zakresie regulacji
art. 207 § 2 k.p. jest $wiadczenie przez osobe fizyczng pracy w zaktadzie pracy
lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce. W zwigzku z powyzszym, jesli
miejsce pracy osoby fizycznej pokrywa si¢ z miejscem uznawanym za zaklad
pracy w znaczeniu przedmiotowym, podmiot zatrudniajacy zobowigzany jest
do wypetnienia dyspozycji art. 207 § 2 w zw. z art. 304 § 1 k.p."”* Watpliwos¢
interpretacyjna powstaje przy badaniu zakresu podmiotowego umozliwiajacego
stosowanie art. 207 § 2 k.p. wzgledem os6b fizycznych nieposiadajacych statusu
pracownika, ktore wykonuja prace w miejscu wyznaczonym przez pracodawce.
W tym zakresie aktualne pozostaja uwagi poczynione przy okazji omawiania
obowiazkéw o0s6b zatrudnionych'””. Wart rozwazenia wydaje si¢ postulat Te-
resy Wyki w zakresie rozszerzenia zakresu obowiazywania art. 304 § 1 k.p. na
te stosunki zatrudnienia cywilnoprawnego, w ktérych osoba zatrudniona sama
decyduje o miejscu $wiadczenia pracy, ale $wiadczy ja za pomocg srodkow pod-
miotu zatrudniajacego'’®. Dostosowanie tych srodkéw do warunku bezpieczen-
stwa i higieny powinno stanowi¢ obowigzek podmiotu zatrudniajacego, a nie
osoby zatrudnianej, zwlaszcza w przypadku urzadzen o skomplikowanej budo-
wie technologiczne;j.

Na zakonczenie rozwazan dotyczacych uprawnien oséb $wiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia nietypowego, badanych z perspektywy bez-
pieczenstwa i higieny pracy, oméwiona zostanie regulacja pracy nakltadczej. Prze-

173 Z.Goral, O kodeksowym katalogu..., s. 190-191.

174 T.Wyka, Konstytucyjne prawo kazdego...., s. 336.

175 Patrz przypis 30, rozdz. 2.

176 T. Wyka, Bezpieczenistwo i ochrona zdrowia w zatrudnieniu niepracowniczym typu cywilno-
prawnego, [w:] Z. Kubot (red.), Szczegdlne formy zatrudnienia...,s. 171.
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pis § 21 ust. 1 rozp. pr. naklad. stanowi, Ze praca nakladcza powinna by¢ wykony-

wana z zachowaniem przepiséw i zasad bhp. Uprawnienia wykonawcy zwigzane

s3 z obowigzkami nakfadcy, do ktérych naleza:

a) przejawianie troski o bezpieczne i higieniczne warunki wykonywania pracy'”’

b) wydawanie polecen usuwania stwierdzonych w zakresie bhp uchybien

c) kontrolowanie wykonania wyzej wymienionych polecen

d) wspdldziatanie przy wykonywaniu zarzadzen i zalecent wydawanych przez or-
gany nadzoru nad warunkami pracy.

Dodatkowo uprawnienia wykonawcy pracy nakladczej w zakresie bhp kon-
kretyzuje § 22 rozp. pr. naklad. Zgodnie z jego trescia, jezeli praca wykonywana
jest w mieszkaniu wykonawcy, nie moze by¢ szkodliwa dla zdrowia jego lub
jego wspolmieszkancow (§ 22 ust. 1 rozp. pr. naklad.). Regulacja ta rozszerza
zakres troski o bhp na osoby trzecie wzgledem umowy o prace nakladcza. Jesli
natomiast praca wykonywana jest w pomieszczeniach nakladcy, zastosowanie
znajduja przepisy dzialu 10 kodeksu pracy (§ 22 ust. 3 rozp. pr. naklad.). Sa to
szczegolne uprawnienia wykonawcow skorelowane z obowigzkami naktadcow,
zwigzane z wykonywaniem pracy naktadczej w domu. Srodki stuzace do wyko-
nania pracy (surowce, materialy, maszyny i inne urzadzenia techniczne), do-
starczone przez nakladce, powinny odpowiada¢ wymaganiom bezpieczenstwa
i higieny pracy (§ 22 ust. 2 rozp. pr. nakfad.). O szerokim zastosowaniu do pracy
naktadczej przepisow kodeksu pracy dotyczacych bhp swiadczy katalog wska-
zany w § 23 rozp. pr. naklad. Wymienione tam przepisy kodeksu pracy'”® stosuje
sie odpowiednio do pracy nakladczej. Zatrudnienie chalupnicze zbliza, w za-
kresie bezpieczenstwa i higieny pracy, ochrong oséb zatrudnionych do ochro-
ny wiasciwej dla stosunku pracy, przy zachowaniu odrebnosci wynikajacych ze
specyfiki pracy nakladczej. Wydaje si¢ to pozostawa¢ w zgodzie z systemowymi
zalozeniami pracy nakladczej jako podstawy zatrudnienia z pogranicza prawa
pracy i prawa cywilnego.

Poniewaz konieczne jest takie ksztaltowanie warunkow kazdego zatrudnienia,
ktére umozliwia przeciwdziatanie ryzyku zwigzanemu ze $§wiadczeniem pracy,
ustawodawca rozszerzyl wlasciwe zatrudnieniu pracowniczemu uprawnienia
0sob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w za-
kresie bhp na osoby zatrudnione na podstawie umoéw prawa cywilnego. Jest to
uzasadnione zaréwno aspektem spofecznym, jak i pragmatycznym'”, zgodnie
z zasadg ,lepiej zapobiegac niz zwalcza¢” Koszty zwalczania nastepstw wypad-

177 Przejawianie troski o bhp uznac nalezy za obowigzek o mniejszym ciezarze rodzajowym
anizeli obowigzek zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy wtasciwy
dla stosunku pracy i rozszerzony w art. 304 § 1 k.p. na stosunki cywilnoprawne. /bidem,
s. 175.

178 Art.2208 1, art. 221 § 1-3,art. 222 § 1i 3, art. 223, art. 226, art. 229§ 1,2,4,51i 6, art. 234,
art. 235, art. 2373, art. 237*i art. 237°§ 1i 3 k.p.

179 T.Wyka, Bezpieczenstwo i ochrona zdrowia..., s. 165.



3.3. Status prawny osdb $wiadczacych prace w ramach... 177

kéw przy pracy i choréb zawodowych moga przewyzsza¢ naklady poniesione na
srodki prewencyjne stuzace zachowaniu bezpieczenstwa i higieny pracy.

Analiza zréznicowania statusu prawnego osob swiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego dokonana by¢ moze réwniez w odniesieniu
do ich uprawnien w zakresie podnoszenia kwalifikacji. Jest to uprawnienie pra-
cownikéw stanowigce jedna z podstawowych zasad prawa pracy (art. 17 k.p.). Nie
ma ono roszczeniowego charakteru. Informacyjnie wskaza¢ mozna akty prawa
miedzynarodowego regulujace te materig. Sg to konwencje MOP z dnia 5 czerwca
1974 r. nr 140" i z dnia 4 czerwca 1975 r. nr 142'8'. Natomiast akty prawa unijne-
go nie odnoszg si¢ bezposrednio do ksztaltowania obowigzku umozliwiania pra-
cownikowi podnoszenia kwalifikacji, a jedynie wskazujg na obowigzek réwnego
traktowania w tym zakresie (dyrektywa nr 2000/78/WE).

Na gruncie zatrudnienia pracowniczego normy dotyczace uprawnien pracow-
nikéw do podnoszenia kwalifikacji zawodowych ustanawiaja przepisy art. 102-
103° k.p. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych zdefiniowane zostato jako zdo-
bywanie lub uzupelnianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika, nastepujace
z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgoda (art. 103" k.p.). W okreslonych okolicz-
nosciach pracownikowi przystuguje urlop szkoleniowy albo zwolnienie z catosci
lub cz¢éci dnia pracy. Obie te nieobecnosci traktowane sg jako usprawiedliwione
i pelnoptatne. Jesli natomiast pracownik zdobywa lub uzupetnia wiedze w innym
trybie, pracodawca moze mu przyznac¢ zwolnienie z catosci lub czgsci pracy bez
zachowania prawa do wynagrodzenia badz urlop bezptatny. Jak juz wskazano, re-
gulacje te maja charakter nieroszczeniowy. Pracodawca zobligowany jest jedynie
do ,,ulatwienia” pracownikowi podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzna¢
nalezy za nakazywanie mu przyjecia pewnej postawy, ktéra znajduje swéj wyraz
w sposobie traktowania pracownika doksztalcajacego sig'®.

W zakresie uprawnien pracownikéw do podnoszenia kwalifikacji zawodowych
nietypowo unormowany zostal status prawny pracownikéw tymczasowych. Po-
niewaz zgodnie z art. 15 ust. 1 z.p.t. pracownik tymczasowy nie moze by¢ trak-
towany w sposob mniej korzystny niz pracownicy zatrudnieni przez pracodawce
uzytkownika, nalezaloby przyjaé, ze to samo dotyczy dostepu pracownikow tym-
czasowych do organizowanych przez pracodawce uzytkownika szkolen w zakre-
sie podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Jednak zgodnie z art. 15 ust. 2 z.p.t.
dyspozycja taka sa objeci jedynie pracownicy tymczasowi wykonujacy prace
na rzecz pracodawcy uzytkownika przez okres co najmniej sze$ciotygodniowy.
A contrario pracownicy tymczasowi wykonujacy prace na rzecz pracodawcy uzyt-

180 Konwencja nr 140 dotyczaca ptatnego urlopu szkoleniowego, Dz.U.z1979r., Nr 16, poz. 100.

181 Konwencja nr 142 dotyczaca roli poradnictwa i ksztatcenia zawodowego w rozwoju zaso-
bow ludzkich, Dz.U. z 1979, Nr 29, poz. 164.

182 k. Pisarczyk, Obowigzek utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 4, s. 31.
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kownika przez okres krétszy nie musza by¢ uwzglednieni w planie szkoleniowym.
Taki stan prawny uzasadniony jest istotg pracy tymczasowej jako zatrudnienia
o krotkotrwalym, przejsciowym charakterze. Dodatkowym argumentem na jego
uzasadnienie jest fakt, ze pracodawcy uzytkownicy nie sg zainteresowani inwe-
stowaniem w pracownikoéw, ktdrzy pracuja dla nich krotkotrwale'®. Nie wydaje
sie jednak, o czym byta juz mowa w rozdziale drugim, aby regulacja art. 15 ust. 2
z.p.t. w pelni realizowala zalozenie o istotnej roli doksztalcania, jako czynnika
sprzyjajacego spadkowi bezrobocia i wzrostowi gospodarczemu.

Z punktu widzenia 0s6b swiadczacych prace istotne sg uprawnienia zwigzane
z rodzicielstwem. Ich posiadanie warunkuje mozliwos$¢ opieki nad dzieckiem na
réznych etapach jego rozwoju. Sa one zréznicowane wzgledem osob $wiadcza-
cych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w zaleznosci od re-
zimu prawnego zatrudnienia. Prawo pracy gwarantuje wszystkim pracownikom,
niezaleznie od podstawy umownego zatrudnienia nietypowego, uprawnienia
zwigzane z rodzicielstwem o rozbudowanej strukturze. Nie sg to jedynie upraw-
nienia przystugujace po narodzinach dziecka, ale takze te przystugujace pracow-
nicom w okresie cigzy, jak ochrona przed pracag w godzinach nadliczbowych,
w porze nocnej (art. 178 § 1 k.p.) badz zakaz wykonywania okreslonych prac
(art. 179 k.p.). Uprawnienia rodzicéw zwigzane sg z kolei z konieczno$cia opieki
nad dzieckiem nowo narodzonym badz, w przypadku adopcji, nowo przyjetym
do rodziny. Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem obejmuja swoim zakresem
réwniez opieke nad dzieckiem w okresie dziecinstwa — jednemu z rodzicow
przystuguja 2 dni pelnoplatnego zwolnienia od pracy w przypadku wychowy-
wania dziecka do 14 roku zycia (art. 188 k.p.). W zwigzku z nowelizacja kodeksu
pracy z 24 lipca 2015 r. od 2 stycznia 2016 r. uprawnienie to obejmuje 16 godzin
albo 2 dni'®. Przyznajac uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem, prawo pracy
spelnia potrzeby oséb pracujacych, posiadajacych dzieci'®, pozwalajac wypel-
nia¢ obowigzki wobec nich.

W pelnym zakresie powyzsze uprawnienia nie przystuguja osobom wykonu-
jacym prace na podstawie uméw prawa cywilnego. To w konsekwencji powo-
duje, ze nie wszystkim dzieciom przystuguja jednakowe uprawnienia do ,,bycia
zaopiekowanymi” . Istniejace regulacje nie przewidywaly mozliwosci dzielenia
sie uprawnieniami zwigzanymi z opieka nad dzieckiem w przypadku gdy jedno
z rodzicéw dziecka posiadalo status pracownika, drugie natomiast bylo objete

183 M. Moszynski, Praca tymczasowa - aspekty ekonomiczne i zatrudnieniowe, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2004, nr 10, s. 10.

184 Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw, Dz.U. 22015 ., poz. 1268.

185 |. Boruta, Podmioty prawa do urlopu wychowawczego i innych odzicielskich” praw pracow-
niczych, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1997, nr 2, s. 34.

186 A. Sobczyk, Prawo dziecka do opieki rodzicow jako uzasadnienie dla urlopu i zasitku macie-
rzyniskiego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2015, nr 9, s. 16.
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ubezpieczeniem spolecznym w razie choroby i macierzynstwa na innej podsta-
wie niz stosunek pracy. Powyzsze bylo jednym z powodéw nowelizacji kodeksu
pracy dokonanej mocg ustawy z 24 lipca 2015 r.'"® Przepis art. 175' k.p. wprowa-
dza definicje ulatwiajace okreslenie zakresu podmiotowego stosowania przepisow
o uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem. Ubezpieczong — matka dziecka,
zgodnie z art. 175' pkt 1 k.p., jest matka dziecka niebedaca pracownicg, objeta
ubezpieczeniem spolecznym w razie choroby i macierzynstwa zgodnie z ustawa
o systemie ubezpieczen spofecznych'®. Ustawa ta w art. 11 wskazuje, poprzez
odestanie do art. 6 ust. 1 pkt 2, 4, 5, 8, 10, podmioty objete takim ubezpiecze-
niem dobrowolnie. W zakresie omawianych zagadnien istotne jest, ze s3 to osoby
wykonujace prace nakladczg (pkt 2) oraz osoby wykonujace prace na podstawie
umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy o $§wiadczenie ustug,
do ktorej zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia,
jezeli nie s3 one uczniami gimnazjéw, szkét ponadgimnazjalnych, szkét ponad-
podstawowych lub studentami, do ukonczenia 26 lat (pkt 2 w zw. z art. 6 ust. 4).
Wskazany katalog podmiotéw odnosi si¢ rowniez do sformulowanej w art. 175!
pkt 2 k.p. definicji ubezpieczonego - ojca dziecka'®. Sposrod osob swiadczacych
prace w ramach umownego zatrudnienia cywilnoprawnego obecnie jedynie wy-
konawcy umowy o dzielo nie sg objeci regulacja kodeksu pracy w zakresie upraw-
nien zwigzanych z rodzicielstwem, bowiem osoby te nie s3 objete ubezpieczeniem
spolecznym w razie choroby i macierzynstwa.

W zatrudnieniu nakladczym, zgodnie z § 18 ust. 1 rozp. pr. nakfad., kobiecie
wykonujacej prace naktadczg przystuguje urlop macierzynski w wymiarze i na za-
sadach okreslonych w kodeksie pracy. Dodatkowo § 18 ust. 2 rozp. pr. naklad. na-
kazuje do pracy nakladczej odpowiednie stosowanie przepiséw art. 181-184 i 185
§ 1 k.p. W zwigzku z powyzszym do pracy nakladczej znajda zastosowanie m.in.
przepisy dotyczace urlopu wychowawczego czy uprawnien zwigzanych z przyje-
ciem przez pracownika dziecka na wychowanie. Poniewaz jednak przepis § 18 ust.
1 rozp. pr. naklad. przyznaje prawo do urlopu macierzynskiego wylacznie kobie-
cie, wydaje sie, ze wskazane do odpowiedniego stosowania przepisy kodeksu pra-
cy dotycza réwniez wylacznie kobiet wykonujacych prace nakladcza. Poniewaz
na gruncie kodeksu pracy mezczyznom przyznano szereg uprawnien zwigzanych
z urlopami rodzicielskimi, wydaje si¢, Ze mezczyzni wykonujacy prace naktadcza
réwniez powinni z nich korzysta¢. Kobiety wykonujace prace nakladcza w okresie
cigzy objeto ponadto ochrong w zakresie zakazu wykonywania prac wzbronio-
nych kobietom w ciazy (§ 20 rozp. pr. naklad.).

187 Uzasadnienie do projektu ustawy: http://orka.sejm.gov.pl/Druki7ka.nsf/0/BD8D1DA-
496E82AFEC1257E21003718F3/%24File/3288.pdf, s. 14, (dostep: 6.01.2017).

188 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r., Dz.U. 22016 r. poz. 963 - t.j. ze zm.

189 Celowo w rozwazaniach pomijam zagadnienia zwigzane z mozliwoscig sprawowania opie-
ki nad dzieckiem przez innych cztonkéw rodziny. Sa to bowiem uprawnienia o charakterze
pochodnym.
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Rozszerzanie uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem na osoby niebedace
pracownikami, ubezpieczone w zakresie ubezpieczenia chorobowego, obejmuje
kilka stanow faktycznych. Po pierwsze chodzi o sytuacje, w ktérych pracowni-
ca wykorzystuje czes¢ urlopu macierzynskiego, przez okres pozostaly do konca
jego trwania osobistg opieke nad dzieckiem sprawowac ma ubezpieczony - ojciec
dziecka, ktory w tym celu przerywa dzialalnos¢ zarobkowa (art. 180 § 4 pkt 2;
§ 6 pkt 2; § 10 pkt 2 k.p.). Po drugie urlop macierzynski przystuguje pracow-
nikom-ojcom, pomimo ze matka dziecka nie posiadala statusu pracowniczego,
ale podlegala ubezpieczeniu w zakresie ubezpieczenia chorobowego (art. 180 § 5,
§7,§11,§ 12, § 13 k.p.). Zaréwno pracownik - ojciec wychowujacy dziecko, jak
i pracownik inny cztonek najblizszej rodziny majg na mocy art. 180 § 15 k.p. pra-
wo do skorzystania z urlopu badz zasitku macierzynskiego nawet w przypadku
gdy matka nie byla objeta ubezpieczeniem. Poniewaz, zgodnie z art. 182! k.p.,
do urlopu rodzicielskiego stosuje si¢ odpowiednio przepisy art. 180 § 6-12 k.p.,
ubezpieczony - ojciec dziecka ma uprawnienie do zasitku macierzynskiego za
okres niewykorzystanego przez pracownice urlopu rodzicielskiego (w okoliczno-
sciach wskazanych w art. 180 § 10 pkt 2 k.p.), za$ pracownik - ojciec wychowujacy
dziecko bedzie mégt skorzystac z tego urlopu rodzicielskiego, gdy ubezpieczona
- matka dziecka nie wykorzysta catosci zasitku macierzynskiego za okres urlopu
rodzicielskiego, zgodnie z art. 180§ 7,§ 11, § 12, § 13 k.p.

Ochrona zwigzana z rodzicielstwem nie powinna ogranicza¢ si¢ jedynie do
stosunkéw zatrudnienia pracowniczego. Dlatego zmiany w tym zakresie uzna¢d
nalezy za spotecznie uzasadnione. Prawo powinno wspiera¢ wszystkie osoby po-
siadajace dzieci'™. Dobrem ogélnospolecznym jest stworzenie rodzicom prawnie
przyjaznych warunkow do posiadania dzieci i opieki nad nimi, a przepisy prawa
zatrudnienia s3 w tym przypadku jedna z czesci sktadowych szerokiego rozwia-
zania systemowego w ramach polityki spolecznej. W tym przypadku rozszerzenie
instytucji wlasciwych dla prawa pracy na stosunki cywilnoprawne uzasadnione
jest ochrona wyzszych dobr - dobra dziecka i rodzicielstwa. Nie ma przy tym zna-
czenia fakt, Ze obecnie sami pracownicy rzadziej niz kiedy$ korzystaja z upraw-
nien rodzicielskich''. Inng kategorig prawna jest bowiem posiadanie okreslonych
uprawnien, a inng rzeczywiste korzystanie z nich.

190 Przed nowelizacja prawo wspierato w tym zakresie gtéwnie zatrudnionych posiadajacych
status pracownikéw. Omowienie tego zagadnienia przedstawita I. Boruta, op. cit., s. 34.

191 Zgodnie z Rocznikiem Statystycznym Rzeczpospolitej Polskiej 2014 rdznica pomiedzy
przecietng liczba wyptacanych $wiadczen z tytutu opieki nad dzieckiem w okresie ko-
rzystania z urlopu wychowawczego zmalata ze 140 tys. w 2005 r. do 68,5 tys. w roku
2013. Oznacza to zmniejszong liczbe osdb korzystajacych z urlopu wychowawczego
uprawniajacego do Swiadczen z tytutu opieki nad dzieckiem. Gtéwny Urzad Staty-
styczny, www.stat.gov.pl/obszary-tematyczne/roczniki-statystyczne/roczniki-staty-
styczne/rocznik-statystyczny-rzeczypospolitej-polskiej-2014,2,9.html, s. 289 (dostep:
6.01.2017).
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Warto wskazac na jeszcze jedng regulacje kreujaca sytuacje prawng osob §wiad-
czacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego z perspektywy ich
uprawnien. Wiaze si¢ ona z przestrzeganiem prawa zatrudnienia, a konkretnie
z uprawnieniami kontrolnymi Panstwowej Inspekcji Pracy. Do obowigzkéw PIP
nalezy przede wszystkim nadzdr i kontrola przestrzegania prawa pracy (art. 1
ustawy o PIP). Z przywolanego przepisu in fine wynika, ze Panstwowa Inspekcja
Pracy sprawuje nadzor i kontrole réwniez nad przestrzeganiem przepiséw do-
tyczacych legalnosci innej pracy zarobkowej. Przepis art. 10 ust. 1 pkt 3 ustawy
o PIP potwierdza ten stan rzeczy. Pojecia ,,zatrudnienie i inna praca zarobkowa”
definiowane powinny by¢ w odniesieniu do ustawy o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy'”. Zgodnie z art. 2 ust. 11 tej ustawy inng praca zarobko-
wa jest wykonywanie pracy lub §wiadczenie ustug na podstawie umowy prawa
cywilnego. Jednak do 1 stycznia 2017 r. ustawa o Panstwowej Inspekcji Pracy nie
stanowila o jej nadzorze i kontroli nad $wiadczeniem umoéw przynaleznych rezi-
mowi prawa cywilnego. Dotyczyta ona jedynie kontroli legalnosci tego rodzaju
zatrudnienia. W zakresie wykraczajacym poza obszar prawa pracy Panstwowa
Inspekcja Pracy mogta bada¢ jedynie legalnos¢ zatrudnienia cywilnoprawnego.
Ustawa z dnia 22 lipca 2016 r. 0 zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za
prace oraz niektdérych innych ustaw znowelizowala przepis art. 13 ustawy o PIP
poprzez dodanie w pkt. 5 mozliwosci dokonywania kontroli wobec przedsiebior-
cow albo innych jednostek organizacyjnych, na rzecz ktérych w ramach prowa-
dzonej przez te podmioty dzialalnosci jest wykonywane zlecenie lub sg §wiadczo-
ne ustugi przez przyjmujacego zlecenie lub $wiadczacego ustugi. Kontrola taka
obejmuje swoim zakresem wyplacanie wynagrodzenia w wysoko$ci wynikajacej
z wysokoséci minimalnej stawki godzinowej.

Z przytoczonych w niniejszym rozdziale uwag wynika, ze cze$¢ przepiséw
prawa pracy znajduje zastosowanie do pozapracowniczych stosunkéw zatrud-
nienia cywilnoprawnego. Przestrzeganie tych norm moze kontrolowa¢ inspek-
tor PIP, co dodatkowo potwierdza, w odniesieniu do bhp, redakcja art. 10 ust 2
pkt 1 iart. 13 pkt 1 ustawy o PIP'**. Inspektor PIP nie ma natomiast kompeten-
cji kontrolnych w zakresie np. terminowo$ci wyplacania wynagrodzenia osobie

192 D. Makowski, Nowa ustawa o Paristwowej Inspekcji Pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spotecz-
ne” 2007, nr6,s. 16.

193 W odniesieniu do przedmiotu analizy istotne jest, ze art. 10 ust. 2 pkt 1 ustawy o PIP wska-
zuje, ze do jej zadan nalezy nadzér i kontrola zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkdéw pracy osobom fizycznym wykonujgcym prace na innej podstawie niz stosunek
pracy oraz w miejscu wyznaczonym przez pracodawce lub przedsiebiorce, niebedacego
pracodawca, na rzecz ktérego taka praca jest $wiadczona. Natomiast zgodnie z art. 13 pkt 1
ww. ustawy kontroli PIP w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy podlegaja pracodawcy
oraz niebedacy pracodawcami przedsiebiorcy i inne jednostki organizacyjne, na rzecz kté-
rych jest Swiadczona praca przez osoby fizyczne, bez wzgledu na podstawe Swiadczenia tej

pracy.
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zatrudnionej na podstawie umowy prawa cywilnego. Kontroli podlega bowiem
jedynie przestrzeganie przepisOw prawa pracy. Jesli przepisy prawa pracy obej-
muja swoim zakresem zatrudnienie cywilnoprawne (jak w przypadku bhp), to
kompetencje Inspektora Pracy dotycza kontroli ich przestrzegania. Poniewaz
rozporzadzenie w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace
nakladcza nie stanowi zrédla prawa pracy, inspektor pracy moze kontrolowa¢
warunki wykonywania pracy nakladczej tylko w zakresie objetym normg art. 13
pkt 1 ustawy o PIP oraz w odniesieniu do regulacji odsylajacych do przepisow
prawa pracy. Uprawnienia Inspekcji Pracy nie siegaja tam, gdzie rozporzadzenie
samodzielnie kreuje sytuacje podmiotéw pracy nakladczej, nie odsytajac do ure-
gulowan prawa pracy.

W zakresie mozliwosci nadzoru nad przestrzeganiem prawa korzystniej unor-
mowana zostala sytuacja prawna osob $§wiadczacych prace w ramach zatrudnienia
pracowniczego anizeli cywilnoprawnego. Wydaje si¢, Ze powodem takiego stanu
rzeczy jest odrebno$¢ systemowa prawnopracowniczych i cywilnoprawnych pod-
staw zatrudnienia. Zalozenie o stabszej pozycji pracownikéw wzgledem praco-
dawcow uzasadnia wzmozong dbato$¢ ustawodawcy o ochrong ich praw.

Uprawnieniem, ktore warto wskaza¢ w koncowej fazie rozwazan, jest obo-
wigzek zaspokajania przez podmiot zatrudniajacy potrzeb bytowych, socjalnych
i kulturalnych oséb $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego. Jest ono istotne nie tyle ze wzgledu na obwarowanie jego niewyko-
nania sankcjami'*, ile ze wzgledu na normatywne umiejscowienie go posréd
podstawowych zasad prawa pracy (art. 16 k.p.). Wydaje sie zatem, ze ustawo-
dawca przypisuje mu istotna role, przynajmniej w odniesieniu do zatrudnienia
pracowniczego. W art. 94 pkt 8 k.p. zaspokajanie, w miare posiadanych srodkéw,
socjalnych potrzeb pracownikéw zostalo wskazane jako jeden z obowiazkow
pracodawcy. Bez watpienia uprawnienie pracownikéw dotyczace zaspokajania
przez pracodawce, stosownie do mozliwosci i warunkoéw, potrzeb bytowych, so-
cjalnych i kulturalnych dotyczy wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na rodzaj
zawartej umowy o prace lub jej forme organizacyjng. Pomimo to ustawodawca
zdecydowal si¢ w art. 67'° k.p. okresli¢, ze pracodawca umozliwia telepracow-
nikowi m.in. korzystanie z zakladowych obiektow socjalnych i prowadzonej
dziatalnosci socjalnej. W tym zakresie telepracownik nie moze by¢ traktowany
inaczej niz ogoét pracownikéw. Poniewaz telepracownik jest, z istoty pracy wy-
konywanej wylacznie badz takze poza zakladem pracy, pozbawiony mozliwosci
biezacego korzystania z obiektéw socjalnych i prowadzonej dzialalnosci socjal-
nej, ustawodawca podkreslit w art. 67'¢ k.p., ze jego uprawnienia w tym zakresie
nie s3 ograniczone. Uszczegolowieniem uprawnien pracownikéw w omawianym
kontekscie jest ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu $wiad-

194 Zasadniczo bezsankcyjny charakter omawianego przepisu potwierdzit Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 15 lipca 1987 r., | PRN 25/87, LEX nr 13048.
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czen socjalnych'”. Na gruncie przepiséw prawa pracy jej stosowanie w obre-
bie omawianej tematyki moze powodowa¢ watpliwosci w odniesieniu do pracy
tymczasowej. Watpliwosci te dotycza zakresu podmiotowego objetego wskazang
regulacja. Skoro jednak obowigzek zaspokajania potrzeb bytowych, socjalnych
i kulturalnych zostal przez ustawodawce zakwalifikowany jako jedna z podsta-
wowych zasad prawa pracy, nie wydaje si¢ uzasadnione obarczanie nim praco-
dawcy uzytkownika'*.

Umowy cywilnoprawne (umowa o prace nakladcza'®’, umowa zlecenia, umowy
o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowa agencyjna
iumowa o dzieto) ze wzgledu na swoja odrebnos¢ systemowa nie sg objete upraw-
nieniem oséb swiadczacych prace do zaspokajania przez podmioty zatrudniajace
ich potrzeb bytowych, socjalnych i kulturalnych. Wydaje sig, ze takie zréznico-
wanie statusu prawnego osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrud-
nienia nietypowego jest uzasadnione. Inne zalozenia systemowe, ktére nie wigza
sie z wieloptaszczyznowymi powigzaniami podmiotéw stosunku zatrudnienia,
jak ma to miejsce w zatrudnieniu pracowniczym, wydaja si¢ uzasadnia¢ brak
uprawnien osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia cywil-
noprawnego do zaspokajania przez podmiot zatrudniajacy ich potrzeb bytowych,
socjalnych i kulturowych.

Uprawnienia oso6b $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego sa wewnetrznie zroznicowane. Wynika to (w odniesieniu do rela-
cji prawnopracowniczych i cywilnoprawnych) z odrebnych zalozen systemowych
oraz (w odniesieniu do telepracy i zatrudnienia tymczasowego) ze szczeg6lnych
warunkow §wiadczenia pracy. Wydaje sie, ze w przewazajacej wigkszosci obowia-
zujace odmiennosci sg uzasadnione. Forma organizacyjna umownego zatrudnie-
nia pracowniczego - telepraca, z uwagi na fakt §wiadczenia pracy wylacznie badz
takze poza zakladem pracy, wymusza odmienne regulacje w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy. To na tej plaszczyznie sytuacja prawna telepracownika naj-
bardziej rézni si¢ od sytuacji pracownika zatrudnionego typowo. Zatrudnienie
tymczasowe, w ktorym obowigzki pracodawcy wykonuja dwa podmioty, warun-
kuje inne niz typowe roztozenie ich zakresu w odniesieniu do podmiotu odpo-
wiedzialnego za zapewnienie bezpieczenstwa i higieny pracy. To z kolei wpltywa
na uprawnienia pracownikéw tymczasowych. Z natury krotkotrwaly charakter

197

195 Ustawa zdnia4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu Swiadczen socjalnych, Dz.U.z2016r.,
poz. 800 - t.j. ze zm.

196 A. Sobczyk, Zatrudnienie pracownikéw tymczasowych, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2004, nr 4, s. 39.

197 Przepis § 13 rozp. pr. naktad. stanowit, ze naktadca powinien przejawiac troske o zaspoka-
janie bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb wykonawcéw pracy naktadczej. Zostat
on jednak skre$lony Rozporzadzeniem Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r., zmieniaja-
cym rozporzadzenie w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace na-
ktadcza, Dz.U. Nr 60, poz. 280.
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pracy tymczasowej zdaje si¢ rowniez uzasadnia¢ odmienne od typowych regula-
cje zwiazane z urlopem wypoczynkowym oraz uprawnieniami do podnoszenia
kwalifikacji zawodowych. Natomiast niezalezny charakter pracy swiadczonej na
podstawie uméw prawa cywilnego (umowy zlecenia, umow o $wiadczenie ustug,
do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej i umowy o dzielo)
czyni niezbednym odmienne od typowego uksztaltowanie sytuacji prawnej osob
$wiadczacych prace w obrebie ich uprawnien. Osoby te korzystaja z ochrony wy-
nagrodzenia w stopniu mniejszym anizeli pracownicy. Wydaje sie, ze powinny
one mie¢ natomiast zapewnione bezpieczne i higieniczne warunki pracy w stop-
niu zblizonym do gwarancji pracowniczych. Zdrowie wszystkich oséb $wiadcza-
cych prace ma bowiem taka sama wartos¢.

Nieprzyznanie prawa do wypoczynku osobom zatrudnionym na podstawie
umowy zlecenia, uméw o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje sie przepisy o zle-
ceniu, umowy agencyjnej i umowy o dzielo jest konsekwencja braku ich pod-
porzadkowania co do czasu pracy. Skutkuje to samodzielnym organizowaniem
przez osoby zatrudnione okresow pracy i odpoczynku. W odniesieniu do tej kate-
gorii podmiotéw dobrym kierunkiem zmian legislacyjnych wydaje si¢ natomiast
uwzglednienie ich w kregu podmiotéw, ktérym prawo przyznaje uprawnienia
zwigzane z rodzicielstwem. Swiadczenie pracy niepodporzagdkowanej nie wyklu-
cza bowiem potrzeby i koniecznosci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem.
W zakresie uprawnien oséb $wiadczacych prace w ramach cywilnoprawnego
zatrudnienia umownego odmiennie uksztaltowana jest sytuacja prawna osob
wykonujacych prace nakladczg. Przyznanie im szerokich uprawnien w obrebie
ochrony wynagrodzenia, prawa do wypoczynku czy uprawnien zwigzanych z ro-
dzicielstwem odzwierciedla wlasciwosci tej podstawy zatrudnienia stanowiacej
kompromis pomigdzy interesami osoby $§wiadczacej prace a jej (pracy) niepodpo-
rzagdkowanym charakterem.

3.4. Odpowiedzialnosc stron umownego
zatrudnienia nietypowego

3.4.1. Uwagi wprowadzajace

Konieczno$¢ omoéwienia odpowiedzialnosci stron umownego stosunku zatrud-
nienia nietypowego wynika z faktu, ze wplywa ona na uksztaltowanie pozycji
prawnej osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowe-
go. Odpowiedzialnos¢ t¢ kreuja unormowania dotyczace odpowiedzialnosci oséb
$wiadczacych prace oraz odpowiedzialno$ci podmiotéw zatrudniajacych. To wla-
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$nie regulacje dotyczace tej ostatniej kwestii umozliwiaja okreslenie uprawnien
przystugujacych osobom zatrudnionym w zakresie dochodzonych roszczen i re-
alizacji praw. Wskazuja one rowniez krag podmiotéw odpowiedzialnych za prze-
strzeganie przepisow o charakterze karnoprawnym, konkretyzujac przy tym pod-
legajace ochronie wartosci. Przyznanie okreslonych praw osobom swiadczacym
prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego pociaga za sobg powstanie
obowigzkow ich realizacji przez podmioty zatrudniajace oraz odpowiedzialnosci
za ich niewykonanie. Analiza zakresu odpowiedzialnosci zaréwno oséb zatrud-
nionych w ramach umownego zatrudnienia nietypowego, jak i podmiotow je za-
trudniajacych pozwoli okresli¢ ewentualne réznice w ich sytuacji prawnej, ktore
nastepnie beda poddane ocenie z punktu widzenia systemowych uwarunkowan
i zasadnosci.

3.4.2. Odpowiedzialnos¢ osob swiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego

Odpowiedzialnos¢ oséb swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego zwigzana jest z zakresem nalozonych na nie obowiazkéw. W wa-
runkach zatrudnienia pracowniczego jest to odpowiedzialno$¢ porzadkowa i ma-
terialna'®. Odpowiedzialno$¢ materialng, wlasciwa dla stosunku pracy, ponosza
réwniez wykonawcy pracy nakladczej'”. Natomiast osoby swiadczace prace na
podstawie pozostalych uméw prawa cywilnego (umowy zlecenia, umow o $wiad-
czenie ustug, do ktdrych stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej i umo-
wy o dzielo) podlegaja odpowiedzialnosci cywilnej z tytutu deliktu (art. 415 k.c.)
oraz z tytulu niewykonania badz nienalezytego wykonania zobowigzania (art. 471
i nast. k.c.). Poniewaz wszystkie osoby $§wiadczace prace podlegaja takiej samej
odpowiedzialnosci karnej, ta plaszczyzna regulacji nie wymaga omoéwienia, bo-
wiem nie réznicuje pozycji prawnej osob zatrudnionych.

Celem regulacji prawnych dotyczacych pracowniczej odpowiedzialnoéci po-
rzadkowej (art. 108-113 k.p.) jest przeciwdzialanie wystepowaniu przejawow
braku dyscypliny wirdd pracownikow*®. Odpowiedzialnos¢ ta nie ma charakteru

198 Dodatkowo nalezy wymieni¢ odpowiedzialnos¢ dyscyplinarna, ktéra wystepuje w zatrud-
nieniu pracowniczym pozaumownym. WyraZne rozgraniczenie odpowiedzialno$ci porzad-
kowej i dyscyplinarnej potwierdza Z. Géral, Odpowiedzialnos¢ porzgdkowa pracownikéw
w Swietle najnowszego orzecznictwa sgdowego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2002,
nrll,s.31-32.

199 Przepis § 30 rozp. pr. naktad. odsyta do stosowania wzgledem pracy naktadczej art. 114-
127 k.p., czyli catosci regulacji dotyczacej pracowniczej odpowiedzialnosci materialnej.

200 M. Swiecicki, op. cit., s. 364. W. Szubert wskazywat ponadto, ze odpowiedzialno$¢ porzad-
kowa stanowi dolegliwo$¢ moralng badz materialng, pozwalajaca pracodawcy reagowac
na uchybienia pracownika. W. Szubert, Zarys prawa pracy..., s. 176.
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kompensacyjnego®". Pracownicy ponosza odpowiedzialno$¢ porzadkowa w for-
mie kar porzadkowych (sankcji) w sytuacji niedopetnienia okreslonych w ko-
deksie pracy obowigzkow o charakterze porzadkowym?*. Do tych obowigzkow
nalezg: przestrzeganie ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy, prze-
strzeganie przepisow dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy, przestrzeganie
przepisow przeciwpozarowych, a takze przestrzeganie przyjetego sposobu po-
twierdzania przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecno$ci
(art. 108 § 1 k.p.). Dodatkowo do norm o charakterze porzadkowym kodeks pracy
zalicza zakaz opuszczania pracy bez usprawiedliwienia, zakaz stawienia sie do pra-
cy w stanie nietrzezwosci oraz zakaz spozywania alkoholu w czasie pracy (art. 108
§ 2 k.p.). Stosownie do rodzaju naruszenia i stopnia winy pracodawca moze zasto-
sowa¢ kare upomnienia badz nagany, a w przypadku przekroczen porzadkowych
wymienionych w art. 108 § 2 k.p. — natozy¢ na pracownika kare pieni¢zna.

Pracownicza odpowiedzialno$¢ porzadkowa jest jednolicie uksztaltowana dla
wszystkich oséb $wiadczacych prace w ramach umownego stosunku pracy, bez
wzgledu na jego podstawe prawng i forme organizacyjna. W przypadku zatrud-
nienia w formie telepracy telepracownika obowiazujg takie same jak w przy-
padku zatrudnienia typowego obowiazki o charakterze porzadkowym, jednak
weryfikacja ich realizacji jest znacznie trudniejsza. Dla przykladu, pracodawca
ma ograniczong mozliwo$¢ stwierdzenia, czy telepracownik stawit si¢ do pra-
cy w stanie nietrzezwosci. Jesli telepracownik swiadczy prace w domu, kontrola
w tym zakresie odbywa sie za jego uprzednia zgoda, ktérej moze w danym mo-
mencie nie wyrazi¢ (art. 67'* § 1 pkt 3 k.p.). Natomiast w przypadku $wiadczenia
pracy poza zakladem pracy w miejscu innym niz dom pracownika pracodawca
moze co prawda dokona¢ kontroli w kazdym momencie, jednakze w praktyce
nie zawsze dysponuje odpowiednimi mozliwo$ciami organizacyjnymi. Nie ulega
watpliwosci, ze znacznie fatwiej jest kontrolowac pracownika $wiadczacego pra-
ce w zakladzie pracy.

Pewne trudnosci w wymierzaniu kar porzagdkowych moga réwniez zaistnie¢
w przypadku pracy tymczasowej. W literaturze wskazuje si¢, ze podmiotem, ktdry
ocenia fakt przekroczenia porzadkowego i jego ciezar rodzajowy jest pracodawca
uzytkownik. Natomiast podmiotem uprawnionym do nalozenia kary porzadko-
wej jest agencja pracy tymczasowej jako pracodawca®®. Dlatego tez w celu nalo-

201 W. Sanetra, Kilka uwag o pojeciu odpowiedzialnosci w prawie pracy, ,Praca i Zabezpiecze-
nie Spoteczne” 2007, nr 11, s. 4.

202 W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, op. cit., s. 269. J. Nowacki wskazywat, ze od-
powiedzialno$¢ porzadkowa uzupetnia dziatania kierownictwa zaktadu pracy w zakresie
organizacji pracy oraz srodkéw zachety. J. Nowacki, Odpowiedzialnos¢ pracownika za naru-
szenie porzqdku i dyscypliny pracy, [w:] R. Korolec, J. Pacho (red.), op. cit., s. 473.

203 M. Paluszkiewicz, Wnioski, [w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe w polskim prawie
pracy, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369234447/33
(dostep: 17.09.2017). Przeciwnie: D. Makowski, Praca tymczasowa jako nietypowa forma
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zenia kary porzadkowej na pracownika tymczasowego pracodawca uzytkownik
powinien powiadomic agencje pracy tymczasowej o fakcie popelnienia przez pra-
cownika tymczasowego przekroczenia porzadkowego. Nastepnie agencja pracy
tymczasowej powinna zbadac¢ okolicznosci rzekomego przekroczenia porzadko-
wego i, przy uznaniu ich zasadnosci, wystucha¢ pracownika w trybie art. 109 k.p.
Dopiero wtedy agencja pracy tymczasowej uprawniona jest do natozenia kary po-
rzadkowej. Watpliwosci mogg natomiast powsta¢ w przypadku badania podmiotu
objetego hipoteza art. 109 k.p. w czgsci dotyczacej powzigcia wiadomosci o na-
ruszeniu obowigzku pracowniczego przez pracownika tymczasowego. Chwila ta
rozpoczyna bowiem bieg dwutygodniowego terminu a tempore scientae do nalo-
zenia kary porzadkowej. Poniewaz podmiotem uprawnionym do nalozenia kary
porzadkowej jest agencja pracy tymczasowej, to jej dotyczy hipoteza omdéwionej
normy w przypadku naruszenia obowiazkéw o charakterze porzadkowym przez
pracownika tymczasowego. Opieszalo§¢ pracodawcy uzytkownika w powiado-
mieniu agencji pracy tymczasowej o zaistnieniu takiego zdarzenia nie wylacza
mozliwosci ukarania pracownika tymczasowego karg porzadkows, o ile stanie si¢
to nie pdzniej niz po dwdch tygodniach od powzigcia przez agencje wiadomosci
o naruszeniu i nie pdzniej niz 3 miesigce od zdarzenia (art. 109 § 1 k.p.).
Odpowiedzialnos¢ porzadkowa jest wlasciwa dla zatrudnienia pracowniczego
i nie obejmuje swoim zakresem umoéw zawieranych w rezimie prawa cywilnego*.
Zatrudnienie cywilnoprawne nie wymaga dbaloéci o dyscypline organizacyjna,
bowiem w obrebie autonomii dzialania osoba zatrudniona powinna si¢ w tym
wzgledzie dyscyplinowa¢ samodzielnie. Jednak w pewnym obszarze regulacja ta
nie wydaje sie wystarczajaca. Skoro bowiem osoby swiadczace prace na podstawie
umow prawa cywilnego mogga ja swiadczy¢ w kooperacji z pracownikami i skoro
pracodawca (lub inny podmiot organizujacy prace) ma wzgledem nich obowig-
zek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (ktéremu odpo-
wiada obowigzek przestrzegania przepiséw bhp - art. 304" k.p.), brak mozliwosci
egzekwowania od wszystkich oséb $§wiadczacych prace w ramach umownego za-
trudnienia nietypowego przestrzegania przepiséw dotyczacych bhp nie wydaje si¢
uzasadniony odrebnosciami systemowymi poszczegoélnych podstaw zatrudnienia.

zatrudnienia, Warszawa 2006, s. 120-122. Autor zauwaza, ze naktadanie kar porzadkowych
zwigzane jest z organizowaniem procesu pracy, co nalezy do zadan pracodawcy uzytkow-
nika. Przyjecie takiego stanowiska stwarza jednak, zdaniem samego jego autora, pewne
problemy interpretacyjne. Pracodawca uzytkownik, naktadajac kare porzadkowa i tak mu-
siatby w nieokreslonym zakresie wspétdziata z agencja pracy tymczasowej jako dyspo-
nentem akt osobowych pracownika tymczasowego, w ktdrych umieszcza sie odpis zawia-
domienia o natozeniu kary (art. 110 k.p. in fine). Druga watpliwo$¢ dotyczy wptywu z kar
porzadkowych. Ustawodawca, nierozstrzygajac, ktory z podmiotdéw pracy tymczasowej
moze naktadaé kary porzadkowe, pozostawit luke prawna w zakresie przeznaczenia Srod-
kéw uzyskanych zich natozenia (art. 108 § 4 k.p.). Nie wiadomo bowiem, czy $rodki te mia-
tyby poprawiac warunki bhp u pracodawcy uzytkownika, czy w agencji pracy tymczasowe;.
204 E. Staszewska, Odpowiedzialnosé pracownicza, Warszawa 2013, s. 18.
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Osoba $wiadczaca prace na podstawie umowy prawa cywilnego swoim dziataniem
badz zaniechaniem, powodujacym naruszenie przepiséw bhp, moze nie tylko wy-
rzadzi¢ szkodg sobie, ale rowniez innym osobom, z ktérymi pracuje, w tym pra-
cownikom. Wobec braku mozliwosci egzekwowania od wszystkich oséb zatrud-
nionych obowiazku przestrzegania przepiséw bhp, pracodawca ma ograniczong
mozliwos¢ realizacji swojego obowiazku w postaci zapewnienia bezpieczenstwa
i higieny pracy. Jego pelna realizacja ma bowiem miejsce tylko wtedy, gdy podmiot
odpowiedzialny za zapewnienie bhp ma srodki, aby wymaga¢ zachowania bezpie-
czenstwa i higieny pracy od wszystkich 0séb pracujacych razem, bez wzgledu na
podstawe prawna tej pracy. Brak wynikajacych bezposrednio z przepiséw prawa
mozliwosci egzekwowania przestrzegania przepisow bhp od oséb $wiadczacych
prace w rezimie prawa cywilnego nie wylacza mozliwo$ci umownego zastrzezenia
obowiazku ich przestrzegania oraz sankcji za jego niewypelnienie. Wprowadze-
nie do umowy takich postanowien pozostaje w zbieznosci nie tylko z interesem
podmiotu zatrudniajacego oraz zatrudnianych przez niego pracownikow, ale row-
niez z interesem osoby, ktorej dotyczy obowiazek i jego sankcjonowanie. Powyz-
sze mobilizuje ja bowiem do przestrzegania norm prawnych chronigcych przede
wszystkim jej zdrowie i zycie. Jesli do umowy zostang wprowadzone odpowiednie
postanowienia zobowiazujace do przestrzegania okreslonych przepiséw i zasad
w zakresie bhp (art. 304" k.p. w zw. art. 211 k.p.), nieprzestrzeganie ich przez oso-
be swiadczaca prace na podstawie umowy prawa cywilnego moze w konsekwencji
doprowadzi¢ do jej rozwigzania albo do powstania odpowiedzialnosci odszkodo-
wawczej za nienalezyte wykonanie zobowigzania na podstawie art. 471 k.c.?*
Drugi rodzaj odpowiedzialno$ci pracownikéw swiadczacych prace w ramach
podstaw umownych - odpowiedzialno$¢ materialna — w zakresie uregulowanym
w kodeksie pracy znajduje zastosowanie zaréwno do zatrudnienia pracownicze-
g0, jak i do zatrudnienia na podstawie umowy o prace naktadcza (§ 30 rozp. pr.
naklad.). Z uwagi na zasadno$¢ nieobcigzania pracownika ryzykiem dziatalnosci
pracodawcy oraz alimentarng funkcje wynagrodzenia za prace wprowadzono do
regulacji kodeksu pracy inna od wiasciwej prawu cywilnemu odpowiedzialno-
$ci odszkodowawczej — odpowiedzialnos¢ za szkode powstala przy swiadczeniu
pracy. Jej podstawowymi cechami sa ograniczenie zakresu odpowiedzialnosci
(art. 119 k.p.) oraz przerzucenie cigzaru dowodu (art. 116 k.p.)**. Wskazane od-
rebnosci w sposdb zdecydowanie korzystniejszy kreuja sytuacje prawng pracow-

205 Nienalezytym wykonaniem zobowiazania jest kazda sytuacja, gdy $wiadczenie zostanie
spetnione, lecz nie bedzie ono prawidtowe, gdyz odbiega od $wiadczenia wymaganego.
Niezaspokojenie interesu wierzyciela w sposéb wynikajacy z tresci zobowiazania umozli-
wia stwierdzenie, ze zobowiazanie zostato wykonane w sposéb nienalezyty. A. Rzetecka-Gil,
Art. 471, [w:] A. Rzetecka-Gil, Kodeks cywilny. Komentarz. Zobowigzania - czes¢ szczegdlna,
https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587362348/159788
(dostep: 17.09.2017).

206 W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, op. cit., s. 279-280.
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nikéw, anizeli w odpowiednich okolicznosciach ksztaltuje sie sytuacja prawna
0sob $wiadczacych prace na podstawie uméw prawa cywilnego (zlecenia, umow
o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowy agencyj-
nej i umowy o dzieto). Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ jedynie za dziatania
zawinione (art. 114 k.p.). W przypadku winy umyslnej powstata w wyniku dziata-
nia pracownika szkoda podlega petnej kompensacji (art. 122 k.p.). A contrario do
art. 122 k.p. nalezy stwierdzi¢, ze ograniczona odpowiedzialnos¢, o ktdrej stanowi
art. 119 k.p., dotyczy tylko szkody nieumyslnej. W razie wyrzadzenia szkody, kto-
rej skutki regulowane sg przepisami prawa cywilnego, dla wysokosci odszkodo-
wania nie ma znaczenia umyslnos¢. Osoba $wiadczaca prace na podstawie umo-
wy prawa cywilnego, poza umowg o prace nakladcza, przy braku okolicznosci
wylaczajacych wing bedzie zatem odpowiadata w pelnej wysokosci zaréwno za
lekkomyslnos¢, jak i za niedbalstwo®”.

Odstepstwa w regulacji dotyczacej pracowniczej odpowiedzialnosci majatko-
wej ustawodawca wprowadzit w ramach zatrudnienia tymczasowego. Zgodnie
z art. 19 z.p.t. odpowiedzialnoscig w zakresie naprawienia szkody wyrzadzonej
przez pracownika tymczasowego pracodawcy uzytkownikowi obcigzona jest
agencja pracy tymczasowej. Agencja odpowiada jednak przed pracodawcy uzyt-
kownikiem na zasadach okreslonych w kodeksowej regulacji dotyczacej pracow-
niczej odpowiedzialnosci materialnej. Jesli agencja pracy tymczasowej poniesie
wskazang odpowiedzialnos$¢, ma prawo zada¢ od pracownika tymczasowego réw-
nowartosci wyplaconego odszkodowania (art. 19 ust. 2 z.p.t.). Powodem wprowa-
dzenia rozwigzania umozliwiajacego zadanie zwrotu réwnowartosci wyptaconego
odszkodowania jest fakt, ze odpowiedzialno$¢ materialna dotyczy zawsze relacji
pracodawca-pracownik. Pracodawca uzytkownik nie jest podmiotem tej relacji,
cho¢ ma niezaprzeczalny wplyw na jej ksztalt. Agencja pracy tymczasowej moze
przy tym, wbrew swojemu interesowi, przyja¢ na siebie pelng odpowiedzialnos¢
za szkode wyrzadzong przez pracownika tymczasowego. Pomimo to odpowie-
dzialno$¢ pracownika tymczasowego wzgledem agencji pozostanie ograniczona
zgodnie z zasadami odpowiedzialnos$ci materialnej przewidzianymi w kodeksie
pracy (art. 19 ust. 1 z.p.t.)*®.

Powierzenie mienia pracownikowi tymczasowemu przez pracodawce uzytkowni-
ka nie jest uregulowane w sposob szczegdtowy w przepisach ustawy o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych. W zwigzku z powyzszym uznac nalezy, ze w ramach
$wiadczenia pracy tymczasowej mozliwe jest powierzanie pracownikowi tymczaso-
wemu mienia na zasadach przewidzianych przez art. 124-127 k.p. Zdaniem Mag-

207 Por. uwagi dotyczace winy w prawie cywilnym: M. Serwach, Wina jako zasada odpowie-
dzialnosci cywilnej oraz okolicznos¢ zwalniajgca z obowigzku naprawienia szkody, ,Wiado-
mosci Ubezpieczeniowe” 2009, nr 1, s. 86.

208 M. Raczkowski, Ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych. Komentarz, Warszawa
2013, s.65.
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daleny Paluszkiewicz powierzenie mienia powoduje zmiang treéci stosunku pracy,
zatem z umowy zawartej pomiedzy agencja pracy tymczasowej a pracodawca uzyt-
kownikiem powinno wynika¢ uprawnienie tego ostatniego do powierzenia mienia
pracownikowi tymczasowemu?”. Konieczno$¢ umownego uregulowania pomiedzy
agencja a pracodawcg uzytkownikiem warunkéw powierzania mienia pracowniko-
wi tymczasowemu dostrzega réwniez Arkadiusz Sobczyk*".

Przepis art. 19 z.p.t. dotyczy jedynie szkody wyrzadzonej pracodawcy uzytkow-
nikowi przez pracownika tymczasowego. Nie obejmuje swoim zakresem szkody
wyrzadzonej osobie trzeciej. W tym przypadku podmiotem odpowiedzialnym
w pierwszej kolejnosci bedzie agencja pracy tymczasowej?!'. Nie podzielam przy
tym pogladu, jakoby odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong osobie trzeciej po-
nosit pracodawca uzytkownik w ramach odpowiedzialnosci za szkode wyrzadzona
przez osobe, ktorej powierzylo sie wykonanie czynnosci (art. 429 k.c.)*'%. Ponosze-
nie przez pracodawce uzytkownika winy w wyborze jest obarczone wada - wyboru
pracownika tymczasowego dokonuje bowiem agencja pracy tymczasowej, kierujac
sie jedynie wskazowkami doboru przedstawionymi przez pracodawce uzytkow-
nika. Proces poszukiwania podmiotu odpowiedzialnego za szkode wyrzadzona
osobie trzeciej przez pracownika tymczasowego jest utrudniony. Wydaje sig, ze
w tym przypadku zastosowanie znajdzie art. 5 z.p.t., ktory odsyla, w zakresie nie-
uregulowanym w ustawie, do przepiséw prawa pracy dotyczacych odpowiednio
pracownika i pracodawcy. Skoro ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczaso-
wych nie reguluje odpowiedzialnosci pracownika tymczasowego za szkode wyrza-
dzong osobie trzeciej przy wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych, nalezy do
odpowiedzialnosci tej stosowac przepisy dotyczace pracownika. W tym przypadku
bedzie to art. 120 k.p. Dariusz Makowski dostrzega mankamenty tego rozwigzania.
Autor zauwaza, ze podmiotem kierujacym procesem pracy pracownika tymczaso-
wego jest pracodawca uzytkownik, wiec to on ma wptyw na wykonywanie przez
pracownika tymczasowego obowigzkéw pracowniczych. W dalszej czgsci autor ten
wskazuje na mozliwo$¢ obarczenia pracodawcy uzytkownika odpowiedzialno$cia
za szkode wyrzadzong osobie trzeciej na zasadzie okreslonej w art. 430 k.c.?" In-
terpretacja ta wydaje sie o tyle dyskusyjna, ze dotyczy podmiotéw, ktére powie-
rzyly wykonywanie okreslonych czynnodci. W stosunku zatrudnienia tymczaso-
wego powierzenie to nastepuje facznie — najpierw poprzez skierowanie do pracy

209 M. Paluszkiewicz, Tres¢ stosunku prawnego, [w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tymczaso-
we w polskim prawie pracy, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/mo-
nografia/369234447/31 (dostep: 19.09.2017).

210 A.Sobczyk, Art. 19, [w:] A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Komen-
tarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587241508/38948
(dostep: 19.09.2017).

211 Zgodnie z art. 120 k.p. za szkode taka odpowiada pracodawca.

212 M. Raczkowski, op. cit., s. 65-66.

213 D. Makowski, Praca tymczasowa..., s. 119-120.
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tymczasowej, ktorego dokonuje agencja pracy tymczasowej, a nastepnie poprzez
konkretyzacje obowigzkow, ktorej dokonuje pracodawca uzytkownik. Moim zda-
niem w rozpatrywanej sytuacji nie ma koniecznosci stosowania przepiséw kodek-
su cywilnego na zasadach wskazanych w art. 300 k.p. Prawo pracy obarcza od-
powiedzialno$cig za szkode wyrzadzona osobie trzeciej, w granicach wskazanych
w art. 120 k.p., pracodawce. Jako pracodawca agencja pracy tymczasowej ponosi
ryzyko zwigzane z doborem pracownikéw tymczasowych?!*.

Poza chatupnikami (§ 30 rozp. pr. naktad.) osoby $wiadczace prace na podsta-
wie umow prawa cywilnego nie s ustawowo objete ograniczeniem odpowiedzial-
nosci materialnej, odpowiadajac za delikty oraz niewykonanie badz nienalezyte
wykonanie zobowigzania na zasadach ogdlnych. Unormowania dotyczace umo-
wy o dzielo ustanawiajg szczeg6lng odpowiedzialnos¢ przyjmujacego zamoéwienie
za wadliwe wykonanie dzieta (art. 636 1 637 k.c.). Odpowiedzialnos¢ ta zwigzana
jest z charakterem umowy o dzielo jako umowy rezultatu.

Zrdznicowanie pozycji prawnej osob $wiadczacych prace w ramach umow-
nego zatrudnienia nietypowego na plaszczyznie odpowiedzialnosci materialnej
wydaje sie uzasadnione. Zwigkszona, wzgledem pracowniczej, odpowiedzialnos$¢,
wlasciwa stosunkom prawa cywilnego, jest pochodng braku podporzadkowa-
nia oraz odmiennych zalozen systemowych. Pelna odpowiedzialno$¢ materialna
w odniesieniu do stosunkéw pracy bylaby powaznym zagrozeniem dla alimentar-
nej funkcji wynagrodzenia za prace, ktorego wysokos¢ czesto nie wystarczytaby
na pokrycie pelnej szkody. Poniewaz podobng funkcje, o czym byla juz mowa,
spelnia wynagrodzenie nalezne osobom $wiadczacym prace w ramach pracy na-
ktadczej, réwniez ta podstawa umownego zatrudnienia nietypowego ogranicza
odpowiedzialno$¢ materialng osoéb zatrudnionych. Przedstawione odmienno-
$ci wystepujace w odpowiedzialnosci pracownikéw tymczasowych wynikajg ze
szczegdlnego, trojpodmiotowego charakteru zatrudnienia tymczasowego, ktory
determinuje koniecznos$¢ wspoluczestnictwa wszystkich jego podmiotéw w usta-
laniu zakresu odpowiedzialno$ci materialnej pracownikéw tymczasowych i jej
sankcjonowania.

3.4.3. Odpowiedzialnos¢ podmiotéw zatrudniajacych
za wykroczenia i przestepstwa zwigzane ze stosunkiem
umownego zatrudnienia nietypowego

Konieczno$¢ omoéwienia odpowiedzialnosci podmiotéw zatrudniajacych za wy-
kroczenia i przestepstwa wynika z faktu, ze bezposrednio z nig skorelowane s3
instytucje prawne ksztaltujace sytuacje prawna osob $wiadczacych prace w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego. Zroznicowanie odpowiedzialnosci

214 M. Paluszkiewicz, Tres¢ stosunku prawnego...
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podmiotéw zatrudniajacych determinuje zréznicowanie statusu prawnego osob
$wiadczacych prace. Analize zagadnienia nalezy rozpocza¢ od odpowiedzial-
nosci, jakiej podlega pracodawca. Ksztaltuja ja zaréwno przepisy prawa pra-
cy, jak i przepisy innych gatezi prawa, w tym w szczegdlnosci prawa karnego®”>.
Wisrod przepisow prawa pracy wiodacg role pelnia przepisy dziatu 13 kodeksu
pracy. Przewidzianej w nich odpowiedzialnosci za wykroczenia podlegaja wszy-
scy pracodawcy?'é, bez wzgledu na podstawe zatrudnienia czy jego forme orga-
nizacyjng. Odpowiedzialnos¢ ta dotyczy przestrzegania przepisdw prawa pracy
wobec wszystkich podmiotéw nim objetych - réwniez tych, ktére nie s3 podmio-
tami prawa pracy.

Przepis art. 283 § 1 k.p. rozszerza odpowiedzialnos¢ za nieprzestrzeganie prze-
pisow bhp poza podmiotowy obszar prawa pracy. Z jego tresci wynika, Ze nie-
przestrzeganie przepisow dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy w stosunku
do podmiotéw innych niz pracownicy skutkuje odpowiedzialnoscia przewidzia-
ng w tym przepisie. Sankcjonowanie nieprzestrzegania przepiséw bhp jest zatem
tozsame wzgledem obowigzku istniejacego w stosunku do wszystkich oséb za-
trudnionych, bez wzgledu na umowna podstawe zatrudnienia. Poprzez taka re-
gulacje podmioty odpowiedzialne za zapewnienie bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w zakresie prewencji ogélnej podlegaja jednakowemu oddzia-
tywaniu norm prawnych?”’. W konsekwencji zréwnuje to sytuacje prawna osob
swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego (bez wzgle-
du na jego podstawe) w odniesieniu do obowigzkéw zapewnienia im bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy. Pozostala odpowiedzialnos¢, przewidziana
mocy przepisOw prawa pracy, jest $cisle zwigzana ze stosunkiem pracy oraz re-
lacja pracownik-pracodawca, zatem nie znajduje zastosowania do nietypowego
zatrudnienia umownego innego niz pracownicze.

Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych w czgsci zawierajacej

215 Przepisy dziatu XXVIIl kodeksu karnego (ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r., Dz.U. 2016 1. poz.
1137 - t.j.; dalej: k.k.) wskazuja na uregulowanie w nim odpowiedzialnosci za przestepstwa
zwigzane z wykonywaniem pracy zarobkowej, dlatego tez regulacja ta wymaga doktadniej-
szego omowienia. Podmioty zatrudniajace moga ponosic¢ réwniez odpowiedzialno$¢ na in-
nych ptaszczyznach (za przestepstwa, wykroczenia czy tez odpowiedzialnos¢ o charakterze
administracyjnym badz cywilnym), ale jest to odpowiedzialnos¢ o charakterze ogdlnym,
ktéra nie wptywa na zréznicowanie sytuacji prawnej oséb zatrudnionych.

216 Odpowiedzialnosci tej podlegaja réwniez osoby dziatajgce w imieniu pracodawcy, oso-
ba obcigzona okreslonymi obowigzkami (art. 281 k.p.), osoba odpowiedzialna za stan
bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie pracy albo osoba kierujagca pracownikami
(art. 283 k.p.). Z. Salwa, Podmioty odpowiedzialne za wykroczenia przeciwko prawom pra-
cownika, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2001, nr 8, s. 21.

217 Celem prewencji ogdlnej jest w tym przypadku zaréwno odstraszajacy wptyw wymiaru
kary, jak i umacnianie przekonania o nieoptacalnosci popetniania czynu zabronione-
go i o nieuchronnosci konsekwencji karnych. Takie generalne aspekty prewencji ogdlnej
wskazat Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 wrzesnia 1963 r., Rw 911/63, LEX nr 1674067.
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przepisy karne reguluje jedynie odpowiedzialno$¢ pracodawcy uzytkownika.
Na gruncie odpowiedzialnosci, jaka ponosi pracodawca w stosunku do agencji
pracy tymczasowej, stosuje si¢, mocg art. 5 z.p.t., regulacje prawa pracy dotyczace
pracodawcy. Dodatkowo odpowiedzialnos¢ agencji zatrudnienia normuje ustawa
o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Odpowiedzialno$¢ ta jest Sci-
$le zwigzana ze §wiadczeniem ustug w zakresie pracy tymczasowej.

Interesy 0sob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypo-
wego s3 chronione lepiej dzigki istnieniu specjalnego rodzaju odpowiedzialnosci
dotyczacej koniecznosci przestrzegania przepisow prawa pracy przez podmioty
zatrudniajace. Jest ona najszersza w odniesieniu do pracodawcoéw, dlatego najsku-
teczniej egzekwowane sg obowiazki przestrzegania przepiséw prawa pracy w sto-
sunku do nich. Obowiazki te, gléwnie o charakterze organizacyjno-porzadkowym
(jak obowigzek potwierdzenia umowy na pismie czy przestrzegania norm czasu
pracy), pozostaja $cisle skorelowane z wiezia prawnopracownicza, ktora jest, z za-
tozenia systemowego, relacja dwdch nieréwnych sobie podmiotéw: ekonomicznie
silniejszego pracodawcy i stabszego, wymagajacego wzmozonej ochrony, pracow-
nika. Rozbudowane konsekwencje nieprzestrzegania przepisow prawa pracy maja
na celu nie tylko dzialanie sankcjonujace, ale rowniez prewencyjne, poprzez skfo-
nienie pracodawcéw do zachowan zgodnych z prawem?*%.

Nowelizacja ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace wprowadzila
w art. 8e odpowiedzialnos¢ przedsigbiorcow albo 0séb dzialajacych w ich imie-
niu badz innych jednostek organizacyjnych za niewyplacanie przyjmujacemu
zlecenie lub $wiadczacemu ustugi wynagrodzenia za kazda godzing wykonania
zlecenia lub $wiadczenia ustug w wysokosci réwnej co najmniej minimalnej staw-
ce godzinowej. Orzekanie w sprawach o takie czyny nastepuje, zgodnie z art. 8f,
w trybie przepiséw kodeksu postepowania w sprawach o wykroczenia. Karg, jaka
moze zosta¢ wymierzona, jest grzywna w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zl. Pe-
nalizacja nieprzestrzegania norm ustawowych jest naturalng konsekwencja wpro-
wadzenia ich do systemu prawnego. Nie wptywa wszakze na jednoznacznie ne-
gatywna ocene rozszerzania instytucji minimalnego wynagrodzenia na stosunki
cywilnoprawne, o czym byta juz mowa.

Odpowiedzialnos¢ karng za przestepstwa przeciwko prawom oséb wykonu-
jacych prace zarobkowa statuuje kodeks karny. Tytul rozdziatu XXVIII k.k. su-
geruje, ze dotyczy on praw wszystkich oséb wykonujacych prace zarobkowsy, nie
tylko pracownikéw. Mimo to redakcja przepiséw tego rozdziatu nie potwierdza
w sposdb jednoznaczny tej tezy. Co prawda stypizowane tam przestepstwa do-

218 Chod, jak dowodzg doswiadczenia Parstwowej Inspekcji Pracy, nieprzestrzeganie przepi-
sow skutkujace koniecznos$cia zaptaty kary finansowej jest dla pracodawcéw czesto bar-
dziej optacalne ekonomicznie niz stosowanie przepiséw prawa pracy. T. Zajac, Z doswiad-
czeni kontrolnych Paristwowej Inspekcji Pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2001,
nrl,s.3.
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tycza nieprzestrzegania przepiséw prawa pracy i ubezpieczen spolfecznych (a te
moga obejmowac rowniez osoby zatrudnione, ktére nie s3 pracownikami), jed-
nak w hipotezach niektorych przepiséw (odnosi sie to do art. 218 i 220 k.k.)
ustawodawca postuzyl si¢ dodatkowo wlasciwymi dla stosunku pracy zwrotami
- pracodawca, pracownik i stosunek pracy?". Przepis art. 218 k.k. sankcjonu-
je zlodliwe lub uporczywe naruszanie prawa pracownika wynikajacego ze sto-
sunku pracy lub ubezpieczenia spolecznego przez osobe wykonujaca czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. Z kolei hipoteza
normy art. 220 k.k. obejmuje osoby odpowiedzialne za bezpieczenstwo i higiene
pracy, ktore nie dopetniaja wynikajacego z tego faktu obowigzku i przez to nara-
zajy pracownika na bezposrednie niebezpieczenstwo utraty zycia albo ciezkiego
uszczerbku na zdrowiu.

Stuszne wydaje si¢ zatem stanowisko Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym
przepisy rozdziatu XXVIII nalezy bada¢ w kontekscie ich zindywidualizowanego
charakteru®. Zakres ochrony udzielanej dobru prawnemu przez okreslong nor-
me prawa karnego ustalany by¢ musi przede wszystkim z uwzglednieniem zna-
czenia poje¢, ktérych uzyto dla sprecyzowania znamion czynu zabronionego®'.
Sankcjonowanie popelnienia przestepstw przeciwko prawom o0s6b wykonujacych
prace zarobkowa ma na celu ochrone zasadniczo wszystkich tych oséb, chyba ze
konkretna norma ogranicza katalog podmiotéw chronionych do pracownikdéw.
Takie ograniczenie wystepuje w dwdch przepisach (art. 218 i 220 k.k.).

Szeroka ochrona pracownikéw wynika z rozbudowanej odpowiedzialnosci
za wykroczenia i przestepstwa skierowane przeciwko nim. W takim zakresie nie
znajduje ona zastosowania do 0séb zatrudnionych na podstawie umoéw prawa cy-
wilnego. W tym wzgledzie status prawny wszystkich pracownikéw, zaréwno tych
swiadczacych prace w ramach zatrudnienia typowego, jak i nietypowego, jest taki
sam. Wzmozona ochrona débr pracowniczych daje, przynajmniej w zalozeniu
teoretycznym, wigksza pewnos¢ co do przestrzegania prawa majgcego te ochrone
zapewnia¢. Dzigki temu, na poziomie ochrony bezposrednio zwiazanej z zatrud-
nieniem, status prawny pracownikéw, w tym pracownikéw zatrudnionych niety-
powo, ksztaltuje si¢ w sposob korzystniejszy anizeli status prawny osob $wiadcza-

219 Osobnym zagadnieniem, wykraczajaca poza ramy niniejszego opracowania, jest mozliwo$é
ustalenia przez sad karny istnienia stosunku pracy, co dawatoby podstawy do skazania
za przestepstwa z rozdziatu XXVIII. Problematyke te omawiaja: S. Koczur, Ustalenie istnienia
stosunku pracy przez sqd karny - wokdt zastrzezen interpretacyjnych na gruncie art. 220 KK,
»Monitor Prawa Pracy” 2013, nr 11, s. 573-577; T. Wroctawska, O znaczeniu wyroku sqdu kar-
nego w postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy na przyktadzie wybranych instytu-
¢ji prawa pracy, [w:] G. Uscinska (red.), Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania..., s. 443-445.

220 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 15 grudnia 2005 r., | KZP 34/05, LEX nr 164200.

221 Stanowisko to potwierdza K. Pawlak, Przestepstwo z art. 218 § 1a kodeksu karnego jako
podstawa prawno karnej ochrony praw pracowniczych, ,Biuletyn Kota Naukowego Prawa
Pracy”, z. 7 (specjalny), £6dz 2013, s. 190.
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cych prace na podstawie umoéw prawa cywilnego. Wydaje sig, ze uzasadnieniem
takiego stanu rzeczy jest systemowe zalozenie o koniecznosci szczegélnej ochrony
pracy ludzkiej $wiadczonej przez podmioty ekonomicznie stabsze w warunkach
podporzadkowania.

3.5. Ubezpieczenia spoteczne i ubezpieczenie
zdrowotne osob swiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego

3.5.1. Uwagi wprowadzajace

Konieczno$¢ przeprowadzenia analizy statusu prawnego osob §wiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia nietypowego z perspektywy sfery ubezpieczen
spolecznych i ubezpieczenia zdrowotnego podyktowana jest dwoma kwestiami.
Po pierwsze sa to zagadnienia o duzym znaczeniu spolecznym. Po drugie ewo-
lucja normatywna dokonywana w tym zakresie odzwierciedla faktycznie zacho-
dzace zmiany w zatrudnieniu. Przedstawienie rozwigzan modelowych*?* w zakre-
sie podlegania przez osoby $§wiadczace prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego ubezpieczeniom spotecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu pozwoli
oceni¢, na ile modele te si¢ od siebie rdznig oraz czy zréznicowanie to jest praw-
nie uzasadnione. W zakresie objetym ta cze$cia rozwazan nie wystepuja istotne
réznice w statusie prawnym osoéb zatrudnionych posréd poszczegélnych grup
pracownikéw, dlatego uwagi skoncentruja si¢ na przedstawieniu sytuacji prawnej
pracownikéw jako ubezpieczonych i odniesieniu do niej sytuacji prawnej w za-
kresie podlegania ubezpieczeniom spotecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu
0s0b $wiadczacych prace na podstawie poszczegolnych umoéw prawa cywilnego.
Zabezpieczenie spoleczne stanowi system rozwigzan majacych na celu ochro-
ne kazdego czlowieka na wypadek utraty bezpieczenstwa socjalnego. Jest to sys-
tem zagwarantowanych prawem (w tym Konstytucja — art. 67) §wiadczen stuza-
cych pokryciu potrzeb spowodowanych okreslonymi zdarzeniami, spelnianych
przez zobowiazane do tego instytucje. Kategoria zabezpieczenia spotecznego

222 W zwiazku z takim ujeciem tematu poza obszarem analizy pozostajg zagadnienia o cha-
rakterze szczegétowym, takie jak zbieg tytutu ubezpieczen (poza kilkoma poczynionymi
w tresci wywodu uwagami), wysoko$¢ sktadek ubezpieczeniowych, wysoko$¢ Swiadczen
czy okres podlegania ubezpieczeniom.
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uwazana jest na gruncie prawa organizacji migdzynarodowych (ONZ, MOP,
Rada Europy) za jedno z praw czlowieka?”’. Poniewaz prawo do zabezpiecze-
nia spolecznego jest prawem wszystkich obywateli***, powinno by¢ ono przy-
znane w jednakowym zakresie wszystkim osobom $wiadczacym prace w takich
samych warunkach. Teza taka wyklucza konieczno$¢ objecia regulacjami za-
bezpieczenia spolecznego w jednakowym zakresie oséb $wiadczacych prace
w sposdb ciagly i podporzadkowany oraz oséb $§wiadczacych prace w postaci
niezaleznych, niepowtarzalnych, jednostkowych czynnosci. Druga grupa, co do
zasady, w zakresie zabezpieczenia spolecznego nie jest obejmowana przymusem
ubezpieczeniowym??, co nie wyklucza przyznania jej dobrowolnosci w przyste-
powaniu do ubezpieczen. Do zakresu objetego zabezpieczeniem spotecznym
zalicza si¢ ubezpieczenia spoleczne*. Ubezpieczenie zdrowotne stanowi nato-
miast odrebny od ubezpieczen spotecznych system, powotany do ochrony zdro-
wia i zycia ludzkiego, pozostajacy jednak z nim w $cistym powigzaniu®”. Zasady
podlegania ubezpieczeniom spolecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu ulegaty
zmianom na przestrzeni obowigzywania regulacji dotyczacych tej sfery norma-
tywnej*?®. W zwigzku z rozszerzaniem mozliwosci dobrowolnego przystapienia
do ubezpieczen spotecznych ich konstrukcja coraz bardziej odchodzi od formy
opartej na aktywnosci zawodowej**® na rzecz modelu zwigzanego z zamieszka-
niem. Stopniowo zwiekszany jest rowniez zakres ubezpieczen obowigzkowych.
Jednak w dalszym ciggu status prawny poszczegolnych grup oséb $§wiadczacych
prace nie jest jednakowy.

223 K. Antondw, Przedmiotowe, konstytucyjne i procesowe przestanki uznania prawa zabez-
pieczenia spotecznego za odrebng gatgZ prawa, [w:] A. Patulski, K. Walczak (red.), Jed-
nos$¢ w réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i polity-
ki spotecznej. Ksiega pamigtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu,
Warszawa 2009, s. 293. Przeciwnie: B. Wagner, Prawo do zabezpieczenia spotecznego
w Konstytucji RP, [w:] A. Patulski, K. Walczak (red.), op. cit., s. 347. Autorka zalicza prawo
do zabezpieczenia spotecznego do podmiotowych praw obywatelskich, a nie do praw
cztowieka.

224 |bidem.

225 M. Krajewski, Dobrowolne ubezpieczenie emerytalne i rentowe na gruncie art. 7 i 10 ustawy
o systemie ubezpieczen spotecznych, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 5, s. 10.

226 T. Binczycka-Majewska, Konstrukcja zabezpieczenia ryzyka starosci w nowym systemie
prawnym, [w:] T. Bifczycka-Majewska (red.), Konstrukcje prawa emerytalnego, Krakdéw
2004, s. 38, 42.

227 G.Szyburska-Walczak, Ubezpieczenia spoteczne. Repetytorium, Warszawa 2012, s. 24, 27.

228 Ewolucje podlegania ubezpieczeniom spotecznym przez zleceniobiorcéw przedstawia
I. Sierocka, Umowa zlecenia i umowa o dzieto w systemie ubezpieczen spotecznych, ,Monitor
Prawa Pracy” 2015, nr 7, s. 344.

229 Na koniecznos¢ istnienia zwigzku ubezpieczenia z pracg wskazywat W. Szubert, Ubezpie-
czenia spoteczne. Zarys systemu, Warszawa 1987, s. 49.
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3.5.2. Podleganie ubezpieczeniom spotecznym

W regulacjach dotyczacych ubezpieczen spotecznych okreslone zdarzenia chro-
nione s3 konkretnymi rodzajami ubezpieczen spolecznych, wymienionymi
w art. 1 ws.us. S to: ubezpieczenie emerytalne (w przypadku dozycia okreslo-
nego wieku), ubezpieczenie rentowe (w razie powstania trwatej niezdolnosci do
pracy, $mierci zywiciela rodziny), ubezpieczenie chorobowe (w przypadku cza-
sowej niezdolnosci do pracy wywolanej choroba i w przypadku macierzynstwa)
oraz ubezpieczenie wypadkowe (w przypadku niezdolnosci do pracy wywotlanej
wypadkiem przy pracy badz chorobg zawodowa)**. Okreslenie, w jakim stopniu
sytuacja prawna osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego, ale na réznych jego podstawach, jest do siebie zblizona na plaszczyz-
nie podlegania ubezpieczeniom spotecznym, umozliwi ocen¢ regulacji prawnych
w tym zakresie. To bowiem one pozwalaja najlepiej zaobserwowac zjawisko zbli-
zania sie sytuacji prawnej poszczegdlnych grup osob swiadczacych prace w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego®'.

W nurcie unifikacji sytuacji prawnej pracownikéw i oséb §wiadczacych prace
na podstawie umoéw cywilnoprawnych?? w miare rozwoju zatrudnienia niezalez-
nego zaczeto dostrzega¢ konieczno$¢ objecia ubezpieczeniami spolecznymi oséb
zatrudnionych na umownych podstawach niepracowniczych®”. Stosunek pracy,
bez wzgledu na jego konstrukcje wewnetrzno-organizacyjng, zawsze rodzi obo-
wiazek odprowadzania skladek w odniesieniu do wszystkich rodzajéw ubezpie-
czenia spolecznego. Dlatego tez odpowiednie zakwalifikowanie zatrudnienia jako
pracownicze badz cywilnoprawne ma donioste konsekwencje wlasnie na gruncie
prawa ubezpieczen spotecznych. Reformy systemu ubezpieczeniowego coraz bar-
dziej zblizajg regulacje dotyczace poszczegolnych podstaw zatrudnienia, jednak
réznice w sytuacji prawnej poszczegolnych osob §wiadczacych prace sa wcigz za-
uwazalne”’. Obejmujac coraz szersze grupy osob zatrudnionych uprawnieniami
zwigzanymi z podleganiem ubezpieczeniom spotecznym, prawodawca reaguje na
dokonujace si¢ zmiany systemowe zwigzane z paradygmatem pracy**, chronigc
(w zakresie podlegania ubezpieczeniom spolecznym) kazdg prace cztowieka, a nie

230 G. Szyburska-Walczak, op. cit., s. 24-25.

231 A.Supiot, op. cit., s. 155.

232 P. Prusinowski, op. cit., s. 31, za: L. Florek, Kodyfikacyjne problemy prawa pracy, ,,Panstwo
i Prawo” 2007, nr 11, s. 10.

233 Pierwotne regulacje prawne majace za przedmiot ubezpieczenia spoteczne nie wywoty-
waty watpliwosci zwiazanych z kregiem ich adresatéw. Obejmowaty one swoim zakresem
wszystkie osoby zatrudnione, co wynikato z praktycznego braku réznorodnosci w podsta-
wach zatrudnienia. D.E. Lach, Nowe formy zatrudnienia i zabezpieczenia spotecznego w za-
kresie ochrony zdrowia, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 5, s. 12.

234 k. Pisarczyk, R6zne formy...,s. 44, 137.

235 |. Boruta, W sprawie przysztosci..., s. 5.
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tylko prace wykonywana w warunkach $cistego podporzadkowania i organizacyj-
nej zaleznosci. Zasady sprawiedliwosci spotecznej nakazuja bowiem zapewnienie
wszystkim obywatelom takiego samego badz zblizonego statusu socjalnego, bez
wzgledu na to, w jakim rezimie prawnym swiadczg prace*. W tym wiasnie celu, na
gruncie przepiséw ubezpieczeniowych, rozszerzono, wzgledem prawnopracowni-
czej, definicje pracownika (art. 8 ust. 2a u.s.u.s.), czyli osoby podlegajacej zasadni-
czo obowigzkowo wszystkim ubezpieczeniom spotecznym?”. W zakresie regulacji
prawa ubezpieczen spolecznych umowy agencyjne, zlecenia, umowy o $wiadcze-
nie ustug, do ktérych stosuje sie przepisy o zleceniu oraz umowy o dzieto zréwnu-
ja osoby $wiadczace prace na ich podstawie w statusie prawnym z pracownikiem
w rozumieniu kodeksu pracy, jezeli osoby te s3 zwigzane z podmiotem zatrud-
niajacym stosunkiem pracy badz praca wykonywana w ramach umowy prawa
cywilnego $§wiadczona jest na rzecz ich pracodawcy**®. W przypadku gdy umowa
cywilnoprawna zawarta jest z podmiotem trzecim, a jedynie $wiadczona na rzecz
pracodawcy, sktadki ubezpieczeniowe z jej tytulu odprowadza pracodawca*®.

Zakres podlegania ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowemu wyznacza
art. 6 i nastepne u.s.u.s. Sposréd podmiotéw, ktérych dotycza niniejsze rozwa-
zania, obowigzkowymi ubezpieczeniami emerytalnym i rentowym zostali obje-
ci pracownicy (w rozumieniu kodeksu pracy), z wylaczeniem prokuratoréw*,
osoby wykonujace prace nakladcza oraz osoby wykonujace prace na podstawie
umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy o $wiadczenie ustug,
do ktérej zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia®*!
(art. 6 ust. 1 pkt 1-2, 4 uw.s.u.s.).

Wedtug obowiazujacego do konca 2015 r. stanu prawnego w przypadku zbie-
gu obowigzkowych tytuléw ubezpieczenia emerytalnego i rentowego z uwagi
na wykonywanie pracy nakladczej, wykonywanie pracy na podstawie umowy
agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy o $§wiadczenie ustug, do ktorej
zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia?®?, tytulem

236 R.A. Tokarczyk, Filozofia prawa w perspektywie prawa natury, Biatystok 1996, s. 160 i nast.,
za: A. Chobot, op. cit., s. 195.

237 Odrebno$é definicji pracownika na gruncie prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecznych
potwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 24 marca 2015 r., Il UK 184/14, LEX nr 1710359.

238 J. Skoczynski, Zmiany regulacji obowigzku ubezpieczen spotecznych z tytutu Swiadczenia
pracy na podstawie cywilnoprawnych umow o Swiadczenie ustug, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2000, nr 2, s. 23.

239 Tak wzgledem umowy o dzieto orzekt Sad Najwyzszy Uchwata z dnia 2 wrze$nia 2009 r.,
I1UZP 6/09, LEX nr 514221,

240 Powyzsze dotyczy réwniez sedzidw. Zgodnie z art. 91 § 9 Ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. Pra-
wo o ustroju sadéw powszechnych. Dz.U. z 2016 r., poz. 2062 - t.j. ze zm.

241 Z ostatniej grupy art. 6 ust. 4 u.s.u.s. wytacza uczniéw gimnazjoéw, szkét ponadgimnazjal-
nych, szkét ponadpodstawowych lub studentéw do ukonczenia 26 lat.

242 Zbieg ten dotyczy réwniez innych podmiotéw wymienionych w art. 6 ust. 1 pkt 5-6 i 10
u.s.u.s., ale ten zakres podmiotowy nie jest przedmiotem niniejszych rozwazan.
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ubezpieczeniowym byl ten, ktéry powstal najwczesniej (art. 9 ust. 2 u.s.u.s.)*”,
przy czym obowiazek ubezpieczeniowy w tym zakresie stwarzalo wykonywanie
umowy, a nie samo jej zawarcie***. Od 1 stycznia 2016 r.*** w przypadku powyzsze-
go zbiegu istnieje dodatkowa mozliwo$¢ dobrowolnego objecia ubezpieczeniami
emerytalnym i rentowym takze z pozostatych, wszystkich lub wybranych tytulow.
Ubezpieczony ma réwniez mozliwo$¢ zmiany tytulu ubezpieczen. Istotnym za-
strzezeniem nowelizacji jest wskazanie w art. 9 ust. 2c u.s.u.s., ze osoba, o ktorej
mowa w art. 6 ust. 1 pkt 4 u.s.u.s. (w zakresie omawianej tematyki katalog ten wy-
starczy ograniczy¢ do 0s6b wykonujacych prace na podstawie umowy agencyjnej
lub umowy zlecenia albo innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktérej zgodnie
z kodeksem cywilnym stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia), ktérej podstawa
wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe w danym miesigcu jest
nizsza od minimalnego wynagrodzenia, spelniajaca warunki do objecia obowigz-
kowo ubezpieczeniami emerytalnym i rentowym z innych tytutéw, podlega obo-
wigzkowo powyzszym ubezpieczeniom réwniez z tych tytutéw. Zasady tej nie sto-
suje sie, jezeli taczna podstawa wymiaru sktadek z tytulu wykonywania pracy na
podstawie umowy, o ktorej mowa w art. 6 ust. 1 pkt 4 u.s.u.s., lub z innych tytuléw,
osigga kwote minimalnego wynagrodzenia (art. 9 ust. 2¢c u.s.u.s. in fine). Agent
lub przyjmujacy zlecenie, ktérego wynagrodzenie jest nizsze niz wynagrodzenie
minimalne, wykonujacy jednocze$nie prace w oparciu o inne umowy stanowigce
tytuly ubezpieczeniowe, ex lege podlega ubezpieczeniom emerytalnemu i rento-
wemu takze na ich podstawie do tgcznej kwoty co najmniej minimalnego wyna-
grodzenia*®. Zatem punktem odniesienia do objecia obowigzkowym ubezpiecze-
niem emerytalnym i rentowym od 1 stycznia 2016 r. jest wysoko$¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace bez wzgledu na to, czy obejmuje ona jeden tytul ubezpie-
czeniowy, czy jej osiagniecie bedzie mozliwe po zsumowaniu kilku tytutow.

243 Wyjatek w tym zakresie stanowi art. 9 ust. 2a u.s.u.s. Zgodnie z nim osoba, o ktérej mowa
w art. 6 ust. 1 pkt 4 u.s.u.s. - prowadzaca jednoczesnie pozarolniczg dziatalno$é, o ktorej
mowa w art. 8 ust. 6 pkt 1 u.s.u.s. - podlega obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu
i rentowemu z tytutu tej dziatalnosci, jezeli z tytutu wykonywania umowy agencyjnej lub
umowy zlecenia albo innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z kodeksem cy-
wilnym stosuje sie przepisy dotyczace zlecenia, oraz wspdtpracy przy wykonywaniu tych
uméw podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe jest nizsza od
obowiazujacej te osobe najnizszej podstawy wymiaru sktadek dla oséb prowadzacych po-
zarolnicza dziatalno$é. Moze ona dobrowolnie, na swéj wniosek, by¢ objeta ubezpieczenia-
mi emerytalnym i rentowym réwniez z tytutu, o ktérym mowa w art. 6 ust. 1 pkt 4 u.s.u.s.

244 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 czerwca 2008 r., | UK 402/07, OSNP 2009, nr 21-22,
poz. 297.

245 Zmiane wprowadzita ustawa z dnia 23 pazdziernika 2014 r. o zmianie ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. 22014 r., poz. 1831.

246 . Sierocka, Ubezpieczenie spoteczne osob Swiadczgcych prace na podstawie uméw prawa
cywilnego, [w:] A. Bielinski, A. Giedrewicz-Niewinska, M. Szabtowska-Juckiewicz (red.), Ela-
styczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, Warszawa 2015, s. 103.



200 Status prawny os6b swiadczacych prace w ramach...

Osoby wykonujace prace na podstawie umowy o dzieto zawartej z innym pod-
miotem niz ich pracodawca i nieSwiadczonej na jego rzecz nie sg objete obowiazko-
wymi ubezpieczeniami emerytalnym i rentowym. Moga one jednak przystapi¢ do
tych ubezpieczen dobrowolnie*””. Uprawnienie takie przyznaje im art. 7 u.s.u.s.*®

Ubezpieczenie chorobowe w stosunku do pracownikéw (w rozumieniu ko-
deksu pracy), za wyjatkiem prokuratoréw i sedziéw, ma charakter obligatoryjny
(art. 11 ust. 1 w.s.u.s. w zw. z art. 6 ust. 1 pkt 1 u.s.u.s.)?®. Sposrdd oséb $wiad-
czacych prace na podstawie umoéw prawa cywilnego ubezpieczeniu chorobowe-
mu dobrowolnie, na swo6j wniosek podlegaja osoby wykonujace prace naktadcza
i prace na podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy
o $wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje si¢ przepisy
dotyczace zlecenia. Warunkiem, jaki musi zosta¢ spelniony, aby wymienione oso-
by podlegaly ubezpieczeniu chorobowemu, jest obowiazkowe podleganie przez
nie ubezpieczeniom emerytalnym i rentowym (art. 11 ust. 2 u.s.u.s. w zw. z art. 6
ust. 1 pkt 2 i 4 u.s.us.). Ubezpieczeniu temu nie podlegaja zatem wykonawcy
umowy o dzielo.

Ubezpieczeniem wypadkowym objete sa wszystkie osoby podlegajace ubezpie-
czeniom emerytalnemu i rentowemu (art. 12 ust. 1 w.s.u.s.)*°. Dotyczy to zaréwno

247 Ibidem,s. 98.

248 Rationis legis wprowadzenia od 1 stycznia 2013 r. mozliwosci dobrowolnego ubezpieczenia
emerytalnego i rentowego oraz jego negatywne konsekwencje przedstawia M. Krajewski,
op. cit., s. 9-15.

249 W tym miejscu warto zauwazyd, ze przepisy ustawy z dnia 25 czerwca 1999r. (Dz.U.z2016r.,
poz. 372 - t.j. ze zm.) o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa, poprzez unifikacje statusu prawnego wszystkich podlegajacych
jej podmiotéw, dokonuja faktycznego zréznicowania ich sytuacji. W zakresie nabycia pra-
wa do zasitku chorobowego art. 4 powyzszej ustawy stanowi, ze prawo to ubezpieczony
nabywa po uptywie 30 dni nieprzerwanego ubezpieczenia chorobowego - jezeli podlega
obowigzkowo temu ubezpieczeniu (ust. 1). Do okreséw ubezpieczenia chorobowego wli-
cza sie poprzednie okresy ubezpieczenia chorobowego, jezeli przerwa miedzy nimi nie
przekroczyta 30 dni lub byta spowodowana urlopem wychowawczym, urlopem bezptat-
nym albo odbywaniem czynnej stuzby wojskowej przez zotnierza niezawodowego (ust. 2).
W zakresie ubezpieczenia chorobowego pracownikéw tymczasowych, ktérych praca ma
zasadniczo charakter krétkotrwaty, nabycie prawa do zasitku chorobowego moze zostac
znacznie przesuniete w czasie w razie koniecznosci sumowania okreséw ubezpieczenia.
W. Koczur, Zasitek chorobowy jako Swiadczenie z tytutu czasowej niezdolnosci do pracy pra-
cownikow tymczasowych, [w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki...

250 Wyjatek stanowia: 1) bezrobotni pobierajacy zasitek dla bezrobotnych lub $wiadczenie
integracyjne; 2) postowie do Parlamentu Europejskiego, o ktérych mowa w art. 1 ust. 1
ustawy o uposazeniu postéw do Parlamentu Europejskiego wybranych w Rzeczypospolitej
Polskiej; 3) osoby wykonujace prace naktadcza; 4) zotnierze niezawodowi petnigcy czynna
stuzbe wojskowa, z wytaczeniem Zotnierzy petniacych stuzbe kandydacka; 5) osoby prze-
bywajace na urlopach wychowawczych lub pobierajace zasitek macierzynski albo zasitek
w wysokosci zasitku macierzynskiego; 6) osoby pobierajace Swiadczenia socjalne wyptaca-
ne w okresie urlopu oraz osoby pobierajace zasitek socjalny wyptacany na czas przekwalifi-
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0sdb, ktore podlegaja obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowemu, jak
i tych, ktére przystapily do nich dobrowolnie w ramach dyspozycji art. 7 u.s.u.s.>!
Ustawa systemowa nie przewiduje mozliwosci dobrowolnego przystapienia do
ubezpieczenia wypadkowego®*.

Pojecie wypadku przy pracy okresla ustawa o ubezpieczeniu spotecznym z ty-
tulu wypadkoéw przy pracy i choréb zawodowych®?. Przepis art. 3 ust. 1 u.u.s.w.p.,
definiujacy wypadek przy pracy, obejmuje swoim zakresem sytuacje faktyczne,
gdy zdarzenie bedace wypadkiem przy pracy ma bezposredni zwigzek z zatrud-
nieniem pracowniczym. Chodzi bowiem o nagle zdarzenia, wywolane przyczyna
zewnetrzng, zaistniate podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika
zwyklych czynnosci lub polecen przelozonych, podczas lub w zwigzku z wykony-
waniem przez pracownika czynnosci na rzecz pracodawcy, nawet bez polecenia
czy tez w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze
miedzy siedzibg pracodawcy a miejscem wykonywania obowiazku wynikajace-
go ze stosunku pracy. Réwniez art. 3 ust. 2 u.u.s.w.p. zwigzany jest bezposred-
nio ze $wiadczeniem pracy w warunkach stosunku pracy®*. Przepis art. 3 ust. 3
pkt 6 u.u.s.w.p. stanowi, ze za wypadek przy pracy uwaza si¢ rowniez nagle zdarze-
nie wywolane przyczyng zewnetrzng, powodujace uraz lub §mier¢, ktére nastapito
w okresie ubezpieczenia wypadkowego z danego tytutu podczas wykonywania
pracy na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub umowy o §wiadczenie
ustug, do ktérej zgodnie z kodeksem cywilnym stosuje sie przepisy dotyczace zle-
cenia. Wydawaloby sie, ze wskazane regulacje (art. 3 ust. 1i ust. 3 u.u.s.w.p.) maja
charakter synchronizacyjny — nie rozrdzniajg one sytuacji prawnej osdb swiad-
czacych prace na réznych podstawach umownego zatrudnienia nietypowego®”.
Trzeba jednak mie¢ na uwadze, ze znaczna wigkszos¢ okolicznosci stanowigcych

kowania zawodowego i poszukiwania nowego zatrudnienia, a takze osoby pobierajace wy-
nagrodzenie przystugujace w okresie korzystania ze Swiadczenia gorniczego albo w okresie
korzystania ze stypendium na przekwalifikowanie, wynikajace z odrebnych przepiséw lub
uktaddw zbiorowych pracy; 7) osoby pobierajace Swiadczenie szkoleniowe wyptacane po
ustaniu zatrudnienia; 8) osoby podlegajace dobrowolnym ubezpieczeniom emerytalnemu
i rentowym (art. 7 u.s.u.s.).

251 P. Kostrzewa, Art. 12, [w:] P. Kostrzewa, Ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych. Ko-
mentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587704619
/502059 (dostep: 19.09.2017).

252 G. Szyburska-Walczak, op. cit., s. 81.

253 Ustawa z dnia 30 paZzdziernika 2002 r., Dz.U. 2 2015 . poz. 1242 - t.j. ze zm., dalej: u.u.s.w.p.

254 Zgodnie z tym przepisem na roéwni z wypadkiem przy pracy, w zakresie uprawnienia
do $wiadczen okre$lonych w ustawie, traktuje sie wypadek, ktéremu pracownik ulegt:
1) w czasie podrézy stuzbowejw okolicznosciach innych niz okre$lone w ust. 1, chyba ze wy-
padek spowodowany zostat postepowaniem pracownika, ktére nie pozostaje w zwigzku
z wykonywaniem powierzonych mu zadan; 2) podczas szkolenia w zakresie powszechnej
samoobrony; 3) przy wykonywaniu zadan zleconych przez dziatajace u pracodawcy organi-
zacje zwigzkowe.

255 P. Prusinowski, op. cit., s. 32.
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wypadek przy pracy, wskazanych zaréwno w art. 3 ust. 1, jak i ust. 2 u.u.s.w.p.,
ma nieodzowny zwigzek z zatrudnieniem pracowniczym, a jednoczesnie nie ma
z cechami zatrudnienia cywilnoprawnego. Na gruncie omawianej ustawy zrézni-
cowanie sytuacji prawnej osob swiadczacych prace w roznych rezimach prawnych
wynika z odmiennego charakteru wykonywanych czynnosci. Sytuacje te réznicuje
sama konstrukcja podporzadkowanego zatrudnienia pracowniczego i niepodpo-
rzagdkowanego zatrudnienia cywilnoprawnego. Omoéwiony stan prawny respektu-
je odmienne zalozenia systemowe pracy podporzadkowanej i niezaleznej. Rozni-
ca w sytuacji prawnej pracownikow (w rozumieniu kodeksu pracy) i pozostatych
0sob uprawnionych w zakresie podlegania ubezpieczeniu wypadkowemu jest to,
ze zasilek wyréwnawczy przystuguje jedynie pracownikom. Wynika to z redakeji
art. 6 ust. 1 pkt 3 w.u.s.w.p.”®

Z przedstawionych rozwazan dotyczacych sytuacji prawnej oséb $wiadcza-
cych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego odnoszacej si¢ do
sfery podlegania ubezpieczeniom spolecznym wynika, ze zblizony do pracow-
niczego status maja wszystkie osoby zatrudnione, poza wykonawcami umow
o dzieto. Jest to zwigzane z brakiem ciagtosci zatrudnienia opartego na tej pod-
stawie”’. Popularyzacja stosowania uméw o dzielo zwigzana jest z czgstym
$wiadczeniem pracy w ramach jednorazowych ustug wykonywanych niezalez-
nie. Wobec powyzszego wykonawcy dziefa nie powinni by¢ pozbawieni moz-
liwosci cho¢by dobrowolnego przystapienia do ubezpieczen spotecznych®®.
Brak obligatoryjnego objecia ubezpieczeniem chorobowym oraz mozliwos¢ do-
browolnego przystepowania do niego przez wszystkie osoby $wiadczgce prace
w ramach uméw prawa cywilnego, poza wykonawcami uméw o dzieto, wynika
z roznorodnego charakteru i okoliczno$ci poszczegdlnych podstaw zatrudnie-
nia cywilnoprawnego. Pozostawienie osobie $wiadczacej prace mozliwosci pod-
jecia decyzji w tym zakresie umozliwia racjonalng, zindywidualizowang i opar-
ta o kryterium mozliwos$ci finansowych oceng konkretnej sytuacji***. Powyzsze
prowadzi do wniosku, ze wykonawcy umowy o dzielo powinni mie¢ mozliwo$¢
dobrowolnego przystapienia do ubezpieczenia chorobowego po oszacowaniu
przez nich swoich mozliwosci finansowych.

256 P. Prusinowski, op. cit.

257 M. Krajewski, op. cit., s. 10.

258 1. Sierocka, Ubezpieczenie spoteczne... Powyzszy postulat zdaje sie pozostawad w zbiezno-
$ci z zatozeniem, ze z ubezpieczen spotecznych powinny korzysta¢ podmioty przyczyniaja-
ce sie do tworzenia dochodu narodowego. Zob. W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski,
op. cit., s. 458. Osoby Swiadczace prace na podstawie uméw prawa cywilnego spetniaja po-
wyzszy warunek.

259 A. Jabtoniski, Prawo do zasitku chorobowego osoby wykonujgcej réwnoczesnie prace w ra-
mach kilku tytutéw ubezpieczeniowych, [w:] Z. Kubot, T. Kuczynski (red.), Z zagadnien pra-
wa pracy i prawa socjalnego. Ksiega jubileuszowa Profesora Herberta Szurgacza, Warszawa
2011, s.705.
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3.5.3. Podleganie ubezpieczeniu zdrowotnemu

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego nie jest jednakowy w odniesieniu do podlegania ubezpieczeniu
zdrowotnemu. Zgodnie z art. 2 Ustawy z dnia 27 sierpnia 2004 r. o $wiadcze-
niach z opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw publicznych®® do korzy-
stania ze $wiadczen opieki zdrowotnej*! finansowanych ze srodkéw publicznych
na zasadach okreslonych w ustawie maja prawo osoby objete powszechnym
- obowigzkowym i dobrowolnym ubezpieczeniem zdrowotnym. Katalog pod-
miotéw objetych dobrowolnym ubezpieczeniem zdrowotnym wskazuje
art. 66 u.$.z.£.8.p. W zakresie omawianych zagadnien s to pracownicy (w ro-
zumieniu ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych??), osoby wykonujace
prace naktadcza oraz osoby wykonujace prace na podstawie umowy agencyjnej
lub umowy zlecenia**® albo innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktérej sto-
suje si¢ przepisy kodeksu cywilnego o zleceniu (u.§.z.£.5.p., art. 66 ust. 1 pkt 1
lit. a, d, e), ktdre spelniaja warunki do nabycia statusu ubezpieczonych zgodnie
zart. 3 u.$.z.£.5.p. Tym samym, sposrod oséb swiadczacych prace, ktorych status
prawny jest w niniejszej monografii omawiany, jedynie osoby zatrudnione na
podstawie umoéw o dzielo nie podlegaja obowiazkowemu ubezpieczeniu zdro-
wotnemu. Moga one natomiast, przy spelnieniu warunku zamieszkiwania na
terenie Rzeczpospolitej Polskiej, przystapi¢ do tego ubezpieczenia dobrowolnie

260 Dz.U.z2016r. poz. 1793 - t.j. ze zm., dalej: u.s.z.f.5.p.

261 Zgodnie z art. 5 pkt 34 u.s.z.f.8.p. Swiadczeniami opieki zdrowotnej sa Swiadczenia
zdrowotne (zgodnie z art. 5 pkt 40 u.$.z.f.8.p. s to dziatania stuzace profilaktyce, za-
chowaniu, ratowaniu, przywracaniu lub poprawie zdrowia oraz inne dziatania medycz-
ne wynikajace z procesu leczenia lub przepiséw odrebnych regulujacych zasady ich
udzielania), Swiadczenia zdrowotne rzeczowe (zgodnie z art. 5 pkt 37 u.$.z.f.5.p. s3 to
zwigzane z procesem leczenia leki, wyroby medyczne, w tym wyroby medyczne be-
dace przedmiotami ortopedycznymi, i Srodki pomocnicze) i Swiadczenia towarzyszace
(zgodnie z art. 5 pkt 38 u.8.z.f.5.p. s3 to zakwaterowanie i adekwatne do stanu zdrowia
wyzywienie w szpitalu lub w innym przedsiebiorstwie podmiotu leczniczego wykonuja-
cego dziatalno$é lecznicza w rodzaju stacjonarne i catodobowe Swiadczenia zdrowotne
w rozumieniu przepiséw o dziatalnos$ci leczniczej, ustugi transportu oraz transportu
sanitarnego, a takze zakwaterowanie poza przedsiebiorstwem podmiotu lecznicze-
go, jezeli koniecznos$¢ jego zapewnienia wynika z warunkéw okreslonych dla danego
Swiadczenia gwarantowanego).

262 W przypadku zastosowania konstrukgji uznajacej za pracownika osobe $wiadczaca prace
na postawie umowy prawa cywilnego zawartej z podmiotem trzecim, ale na rzecz praco-
dawcy, obowigzkiem odprowadzania sktadek na ubezpieczenie zdrowotne z tytutu umo-
wy cywilnoprawnej obarczony jest pracodawca. Wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku,
zdnia 1lipca2014r., 1l AUa 13/14, LEX nr 1493712.

263 Ubezpieczeniu zdrowotnemu (ani ubezpieczeniom spotecznym) nie podlega zleceniobior-
ca wykonujacy zlecenie pod tytutem darmym. A. Sidorko, Ubezpieczenie zdrowotne zlece-
niobiorcéw, ,Stuzba Pracownicza” 2010, nr 4, s. 11.
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(art. 68 ust. 1 u.é.z.£.5.p.)**. Aby wykonawca dziela, nieposiadajacy tytulu okre-
$lonego w art. 66 ust. 1 u.§.z.£.5.p., uprawniajacego do ubezpieczenia zdrowotne-
go, zostal nim objety, musi wnies$¢ jednorazowa oplate (art. 68 ust. 7 u..z.£.5.p.),
ktdrej wysokos¢ uzalezniona jest od okresu przerwy w ubezpieczeniu zdrowot-
nym i w oplacaniu skfadek (art. 68 ust. 8 u.s.z.£.5.p.). Osoba ubiegajaca si¢ o do-
browolne ubezpieczenie zdrowotne sktada w wybranym oddziale wojewddzkim
Narodowego Funduszu Zdrowia (NFZ) wniosek, podpisujac nastepnie z NFZ
umowe dobrowolnego ubezpieczenia zdrowotnego. Umowa zawierana jest na
czas nieokreslony i ma charakter umowy adhezyjnej*®.

Zroznicowanie sytuacji prawnej 0s6b $wiadczacych prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego w zakresie podlegania ubezpieczeniu zdrowotnemu wy-
daje si¢ uzasadnione. Mozliwo$¢ podlegania mu maja wszystkie osoby swiadczace
prace”®. Brak trwalej wigzi pomigdzy podmiotami umowy o dzieto uzasadnia brak
obowiazkowego ubezpieczenia zdrowotnego, dajac mozliwo$¢ przystapienia do
niego w sposéb dobrowolny. W takiej sytuacji okres ubezpieczenia nie jest uzalez-
niony od wykonania umowy o charakterze jednorazowym, a zwigzany jest z obo-
wigzywaniem umowy zawartej pomiedzy wykonawcg umowy o dzieto a NFZ.

3.6. Podsumowanie

Przeprowadzona w tej cz¢sci opracowania analiza wydaje si¢ jednoznacznie wska-
zywag, ze status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrud-
nienia nietypowego jest zréznicowany na wszystkich oméwionych plaszczyznach
- w zakresie obowigzkow i uprawnien oséb swiadczacych prace, ich odpowie-
dzialno$ci, odpowiedzialnosci podmiotéw zatrudniajacych oraz w zakresie pod-
legania ubezpieczeniom spotecznym i ubezpieczeniu zdrowotnemu. Odmienno-
$ci dotyczace kreowania statusu prawnego osob $wiadczacych prace w okresie
realizacji stosunku prawnego, w ramach poszczegdlnych podstaw prawnych
i form organizacyjnych umownego zatrudnienia nietypowego, s3 uzaleznione od
ich spoleczno-gospodarczego przeznaczenia. Poniewaz rodzaje uméw o prace,
jako podstawy umownego zatrudnienia pracowniczego, maja tozsame spoteczno-
-gospodarcze przeznaczenie, w ramach omoéwionych w niniejszej czesci zagad-

264 A. Sidorko, Art. 68, [w:] A. Pietraszewska-Macheta (red.), Ustawa o swiadczeniach
zdrowotnych finansowanych ze srodkow publicznych. Komentarz, https://sip-1llex-1pl-
1004153yx0cd3.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587259973/521174 (dostep: 19.09.2017).

265 Ibidem.

266 Pod warunkiem spetnienia przestanek okreslonych w art. 3i art. 68, ust. 1 u.$.z.f.8.p.
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nien status prawny pracownikow nie jest zréznicowany w zaleznosci od rodzaju
umowy o prace (poza umowa zawierang w ramach zatrudnienia tymczasowego).

W odniesieniu do pracy $wiadczonej w formie organizacyjnej telepracy od-
miennosci statusu prawnego telepracownikow zwigzane sg z faktem, ze praca ta
jest wykonywana réwniez badz wylacznie poza zaktadem pracy. Powoduje to, ze
uksztaltowanie zaréwno obowigzkéw, jak i uprawnien telepracownikéw jest od-
mienne od typowego. Powyzsze jest widoczne zwlaszcza na plaszczyznie omo-
wionych w toku wywodu obowigzkéw i uprawnien stron stosunku pracy zwigza-
nych z bezpieczenstwem i higieng pracy.

Zatrudnienie tymczasowe, uksztaltowane jako wiez tréjpodmiotowa, spelnia-
jace szczegolne zalozenia systemowe, w sposob mu wlasciwy wplywa na status
prawny osob $wiadczacych prace w okresie realizacji stosunku prawnego. Kon-
strukcja ta wymusza podzielenie obowigzkéw pracownika tymczasowego na obo-
wiazki, ktére musi wykonywa¢ wzgledem agencji pracy tymczasowej i obowiazki,
ktérych musi przestrzega¢ wzgledem pracodawcy uzytkownika. Zatrudnienie
tymczasowe w sposob odmienny od zatrudnienia typowego reguluje réwniez
uprawnienia pracownicze. Do uczynienia zado$¢ obowiazkowi ich zapewnie-
nia zobowigzana jest agencja pracy tymczasowej oraz pracodawca uzytkownik.
W tym wzgledzie szczegélnie unormowany zostat tryb udzielania urlopu wypo-
czynkowego pracownikowi tymczasowemu oraz jego wymiar. Omoéwione w tym
zakresie regulacje zwigzane sg nie tylko z tréjpodmiotowym charakterem pracy
tymczasowej, ale rowniez z jej wzgledna krétkotrwatoscig. I cho¢ w tym kontek-
$cie nie budza zastrzezen, wydaje si¢ jednak, ze mogltyby rodzi¢ pewne watpliwo-
$ci z punktu widzenia zasady réwnego traktowania.

Zrdznicowanie statusu prawnego osob $wiadczacych prace w ramach cywilno-
prawnego zatrudnienia umownego na omoéwionych w tej cze$ci monografii ptasz-
czyznach wynika w przewazajacej mierze z faktu podlegania innemu rezimowi
prawnemu. Wydaje si¢ przy tym uzasadnione obejmowanie oséb nieposiadaja-
cych statusu pracowniczego pewnymi instytucjami prawnymi wlasciwymi prawu
pracy - regulacjami zwigzanymi z bezpiecznymi i higienicznymi warunkami pracy
czy ochrona rodzicielstwa. Dbalo$¢ o interesy o najwyzszej warto$ci nie powinna
by¢ warunkowana podstawa $§wiadczenia pracy, obejmujac, cho¢by w zblizonym
zakresie, wszystkie osoby §wiadczace prace. Niemniej jednak niepodporzadkowa-
ny charakter umownego zatrudnienia cywilnoprawnego nie wymaga, aby stosun-
ki prawne powstajace w wyniku zawarcia uméw wiasciwych prawu cywilnemu
ujednolicaly z prawem pracowniczym status prawny osob §wiadczacych prace na
etapie realizacji stosunku prawnego. Systemowe zalozenie prawa cywilnego o for-
malnej rdwnosci stron nie czyni koniecznym dla przyktadu przyznawania osobom
$wiadczacym prace ochrony wynagrodzenia badz ograniczonej odpowiedzialno-
$ci materialnej, jak ma to miejsce w stosunkach prawnopracowniczych. Z kolei
samodzielnos$¢ organizacyjna procesu pracy powoduje, ze zapewnianie okreséw
odpoczynku nie jest, jak w przypadku zatrudnienia pracowniczego, uregulowane
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ustawowo. Skoro bowiem podmiot zatrudniajacy nie ma mozliwosci wyznaczania
czasu pracy, nie moze by¢ zobowigzany do zapewniania okreséw jej nie§wiadcze-
nia (okreséw odpoczynku badz urlopéw o charakterze wypoczynkowym).

Podstawy prawne umownego zatrudnienia cywilnoprawnego nie kreujg w spo-
sob jednolity statusu prawnego osob swiadczacych prace w okresie realizacji
umowy. Najbardziej zblizony do pracowniczego status prawny, w zakresie omo-
wionym w niniejszym rozdziale, posiadaja wykonawcy pracy nakladczej. Wynika
to z przyznania im licznych uprawnien. Pozostate podstawy prawne umownego
zatrudnienia cywilnoprawnego (umowa zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug, do
ktorych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, umowa agencyjna i umowa o dzielo) kon-
strukcyjnie inaczej niz prawo pracy ksztaltujg sytuacje prawna osob zatrudnio-
nych. Konkretna podstawa prawna umownego zatrudnienia cywilnoprawnego
dodatkowo dostosowuje normy wplywajace na status prawny osob zatrudnionych
w okresie realizacji umowy zaleznie od charakteru stosunku prawnego, jego cech
konstrukcyjnych oraz spoleczno-gospodarczego przeznaczenia. Powyzsze wynika
W przewazajacej mierze ze stopnia trwatosci wiezi umownego zatrudnienia cywil-
noprawnego. W najszerszej mierze trwalos¢ ta przejawia si¢ w stosunku prawnym
powstajacym w wyniku zawarcia umowy agencyjnej. Stad status prawny agenta
w fazie realizacji umowy jest szczegoélny zaréwno w zakresie jego obowiazkow
(np. obowigzek lojalnosci - art. 760 k.c.), jak i uprawnien (np. prawo do wynagro-
dzenia prowizyjnego nawet po zakonczeniu umowy - art. 761" k.c.).

Umowa zlecenia w konstrukeji stanowionej norma art. 734 k.c. dotyczy co praw-
da zobowigzania do dokonania jednostkowej czynnosci prawnej, jednak powyz-
sze nie stoi na przeszkodzie, aby objetych bylo nig wigcej czynnosci prawnych?®’.
W zwiazku z powyzszym zlecenie powstajace zardwno w oparciu o art. 734 k.c.,
jak i umowy o $wiadczenie ustug, o ktérych mowa w art. 750 k.c., tworza wiez
wzglednie trwala. To z kolei uzasadnia wprowadzenie do przepiséw regulujacych
te podstawe umownego zatrudnienia cywilnoprawnego norm w sposéb szczegol-
ny regulujacych status prawny osob $§wiadczacych prace w okresie realizacji umo-
wy, jak choc¢by ustanowiony trescig przepisu art. 740 k.c. obowigzek udzielania
informacji o przebiegu sprawy>®.

Istota umowy o dzielo jest jej realizacja poprzez dokonanie jednostkowej czyn-
nosci — wykonania oznaczonego dzieta (art. 627 k.c.). Powoduje to, Ze stosunek
prawny powstajacy w wyniku zawarcia takiej umowy ma z zasady charakter nie-
trwaly, a przyjmujacy zamoéwienia nierzadko dziata z wykorzystaniem przedmio-

267 S. Grzybowski, O przepisach kodeksu cywilnego, ,Nowe Prawo” 1967, nr 10, s. 1281.

268 Literalne brzmienie art. 740 k.c. nawigzuje do umowy zlecenia, ktérej przedmiotem jest
dokonanie okreslonej czynnosci prawnej. W tym kontekscie przyjmujacy zlecenie udzie-
la informacji np. o negocjacjach prowadzonych celem zawarcia umowy. W odniesieniu do
umowy zlecenia, ktdrej przedmiotem bedzie czynno$¢ faktyczna, wypetnienie obowigzku
okreslonego w art. 740 k.c. bedzie obejmowato udzielanie informacji o wykonywaniu tej
czynnosci.
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tow i materiatéw stanowiacych wlasno$¢ zamawiajacego (art. 633 k.c.). Wskazane
okoliczno$ci wplywaja na uksztaltowanie statusu prawnego osoby zatrudnionej
w fazie realizacji stosunku prawnego w sposob dalece odmienny od statusu praw-
nego osob zatrudnionych w ramach umownego zatrudnienia typowego. Skutkuja
one rowniez (o czym byta mowa w niniejszym rozdziale) catkowitym, uznawanym
przeze mnie za nieuzasadnione, wylaczeniem przyjmujacych zamoéwienie wyko-
nania umowy o dzieto spod mozliwosci przystapienia do ubezpieczenia chorobo-
wego. Podleganie ubezpieczeniom spotecznym przez przyjmujacych zamoéwienie
wykonania umowy o dzieto jest ograniczone z racji epizodycznego i nietrwalego
charakteru prawnego tej podstawy umownego zatrudnienia cywilnoprawnego.
Powyzsze nie stanowi jednak przyczyny, ktéra uniemozliwiataby przyznanie wy-
konawcom umoéw o dzieto mozliwosci dobrowolnego przystepowania do ubez-
pieczenia chorobowego.

Rozbudowana struktura rozdzialu oraz wielo$¢ poruszanych w nim watkow
wymusifa ograniczenie poczynionych uwag podsumowujacych jedynie do wy-
branych aspektow wplywajacych na status prawny oséb swiadczacych prace w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego w okresie realizacji umowy. Wydaje
sie przy tym uzasadnione wskazanie, ze w zakresie przeprowadzonej analizy zde-
cydowana wigkszo$¢ instytucji roznicujacych status prawny osob $wiadczacych
prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w okresie realizacji umo-
wy uzasadniona jest spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem poszczegdlnych
podstaw prawnych i form organizacyjnych umownego zatrudnienia nietypowego.






ROZDZIAE IV
Status prawny osob swiadczacych
prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego

w zakresie zbiorowych stosunkow
zatrudnienia

4.1. Wprowadzenie

Status prawny osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego kreujg, poza regulacjami dotyczacymi indywidualnych stosunkéw za-
trudnienia, réwniez unormowania obejmujace swoim zakresem zbiorowe sto-
sunki zatrudnienia. W zwigzku z tym uzasadnione jest przeprowadzenie analiz
na plaszczyznie zwigzanej z prawem o0sob $wiadczacych prace do zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych, prawem do zawierania ukltadéw zbiorowych pracyido
obejmowania ich postanowieniami oraz prawem w zakresie uczestnictwa w zarza-
dzaniu przedsigbiorstwem. Z perspektywy badanego tematu donioste znaczenie
ma mozliwo$¢ dochodzenia praw oraz zapewnienie ochrony intereséw wszystkim
osobom $wiadczacym prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego'.
Pewne jest przy tym, ze zbiorowe interesy oséb zatrudnionych sg chronione naj-
lepiej w przypadku rozbudowanej mozliwosci organizowania sie przez nie w tym
wlasnie celu’. Forma takiego zorganizowania, ktéra wydaje sie najbardziej zako-
rzeniona w prawie pracy, sa zwigzki zawodowe’. Realizujg one funkcje ochronng
zbiorowego prawa pracy, polegajaca na zabezpieczaniu intereséw ludzi pracy ro-
zumianych w szerokim kontekscie, bez ograniczenia do 0séb posiadajacych status

1 Rozgraniczeniu pojec ,,ochronaintereséw” i ,ochrona praw” uwage poswieca L. Florek, Praw-
na ochrona pracownikéw, Warszawa 1990, s. 41 i nast.

2 AM. Swigtkowski wskazuje, ze nawet wobec braku ustawowych mozliwosci zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych, prawo takie, jako naturalne prawo cztowieka, przystuguje
wszystkim obywatelom, bez wzgledu na podstawe $wiadczonej pracy. A.M. Swigtkowski,
Prawo do wolnosci zrzeszania sie i uprawnien pokrewnych, ,Monitor Prawa Pracy” 2015, nr 9,
s. 455 i nast. Jednak nie sposéb nie zauwazy¢, ze brak ustawowej regulacji prawa zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych w stosunku do niektorych grup spotecznych w praktyce unie-
mozliwia im petne korzystanie z prawa do zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych.

3 J. Stelina, Zwigzki zawodowe w systemie zbiorowej reprezentacji zatrudnionych - stan obecny
i kierunki zmian, [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.), Zbiorowe prawo
pracy XXl wieku, Gdansk 2010, s. 148 i 156.
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pracowniczy*. Zobowigzaniowy charakter stosunku pracy nie wyklucza mozliwosci
korzystania z mechanizméw regulujacych sytuacje prawng oséb zatrudnionych na
poziomie zbiorowym?®, a wrecz wymusza ich stosowanie. To wlasnie mechanizmy
zbiorowe, gléwnie dzialalno$¢ zwigzkéw zawodowych, zapewniajg lepsza ochrone
intereséw indywidualnych®. Wolno$¢ zwigzkowa, uznawana za jedno z podstawo-
wych praw czlowieka’, powinna by¢ w ramach prawa stanowionego realizowana
w jak najwigkszym zakresie wobec mozliwie najszerszej grupy osob. Zbadanie, na ile
wszystkie osoby §wiadczace prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego
mogga korzysta¢ z uprawnien do zrzeszania si¢ w zwiazkach zawodowych, pozwoli
dokonac oceny wypelnienia przez porzadek prawny konieczno$ci zapewniania praw
zwigzkowych wszystkim osobom zatrudnionym. Przedstawienie statusu prawnego
0s6b zatrudnionych w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w zakresie
prawa do zawierania uktadéw zbiorowych pracy i podlegania ich postanowieniom
umozliwi okreslenie réznic w sytuacji prawnej poszczegélnych grup zatrudnionych.
Zostang one ocenione z perspektywy spotecznego lub gospodarczego uzasadnienia
wystepowania. W koncowej czesci niniejszego rozdzialu zostang zaprezentowane
uwagi dotyczace statusu prawnego osob §wiadczacych prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego, zwigzanego z prawem do uczestnictwa w zarzadzaniu
przedsigbiorstwem. Wzglednie szerokie uprawnienia pracownikéw w tym zakresie
ksztaltujg si¢ w sposéb nietypowy w odniesieniu do zatrudnienia tymczasowego.
Co wiecej, uprawnien chocby zblizonych do pracowniczych nie posiada zadna gru-
pa 0sdb zatrudnionych na podstawie umoéw prawa cywilnego. Przedstawienie obo-
wigzujacych regulacji umozliwi dokonanie ich oceny z uwzglednieniem odniesie-
nia do wypelnienia spolecznych i gospodarczych celéw poszczegdlnych rodzajow
umownego zatrudnienia nietypowego.

4.2. Prawo do zrzeszania sie w zwigzkach
zawodowych

Prawo tworzenia i dzialania w zwigzkach zawodowych zapewnia art. 12 Kon-
stytucji. Pochodng tego prawa jest wyrazone w art. 59 ust. 1 prawo zrzeszania

4 K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy, Krakdéw 2002, s. 18.

5 G.Gozdziewicz, Wptyw dziatari zbiorowych na indywidualne stosunki pracy, [w:] H. Lewandow-
ski (red.), Polskie prawo pracy w okresie transformacji w oswietleniu prawa wspdlnotowego,
Warszawa 1997, s. 95.

6 B. Cudowski, Reprezentacja praw i intereséw pracowniczych w sporach zbiorowych pracy,
[w:] H. Lewandowski (red.), Polskie prawo pracy..., s. 309.

7 L.Florek, M. Sewerynski, Miedzynarodowe prawo pracy, Warszawa 1988, s. 120.
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sie w zwigzkach zawodowych®. Prawo to moze by¢ ograniczone tylko w zakre-
sie zwigzania umowg miedzynarodowa (art. 59 ust. 4). Na gruncie prowadzo-
nych rozwazan bez znaczenia s3 wylaczenia mozliwosci wstgpowania i tworze-
nia zwigzkéw zawodowych przez takie grupy zatrudnionych jak sedziowie czy
pracownicy NIK®. Istotne sg natomiast inne wylaczenia, ktére zostang oméwione
ponizej, powodujace zréznicowanie statusu prawnego osob swiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia nietypowego.

Aktami prawnymi MOP dotyczacymi problematyki tworzenia i wstepowania
do zwiazkow zawodowych s3: konwencja z dnia 17 czerwca 1948 r. nr 87 doty-
czaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwiazkowych'’, konwencja z dnia
8 czerwca 1949 r. nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania sie¢
i rokowan zbiorowych'' oraz konwencja z dnia 7 czerwca 1978 r. nr 151 dotycza-
ca ochrony prawa organizowania sie¢ i procedury okreslania warunkéw zatrud-
nienia w stuzbie publicznej'’. Prawo tworzone przez Rade¢ Europy odwoluje si¢
do uprawnien z zakresu zbiorowego prawa pracy w Europejskiej Karcie Spotecz-
nej. W art. 5 gwarantuje ona pracownikom (w tekscie oryginalnym uzyto sto-
wa workers'*) prawo do tworzenia organizacji dla ochrony ich intereséw ekono-
micznych i spolecznych oraz wstgpowania do tych organizacji. Prawodawstwo
Unii Europejskiej w zakresie zbiorowego prawa pracy jest rozwinigte jedynie
szczatkowo w aktach prawa pierwotnego oraz Karcie Praw Podstawowych Unii
Europejskiej.

Artykut 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych definiu-
je, ze zwiazki zawodowe s3 samorzadnymi organizacjami ludzi pracy. Pomimo
szerokiego zakresu desygnatow pojecia ,,ludzie pracy”, ustawodawca zdecydowat
o zamknieciu katalogu podmiotéw do niego zaliczanych'. Przepis art. 2 u.z.z.
zapewnia prawo tworzenia i wstgpowania do zwigzkéw zawodowych wszystkim
pracownikom, bez wzgledu na podstawe stosunku pracy. Kazdy pracownik, nie-
zaleznie od rodzaju podpisanej umowy o prace oraz szczeg6lnej organizacyjnej
formy, ma takie same, nieograniczone prawa w zakresie tworzenia i wstepowania

8 L. Florek, Pojecie i zakres wolnosci zwigzkowej, [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska,
J. Stelina (red.), op. cit., s. 72.

9 Analize tego zagadnienia przedstawia J. Skoczynski, Reprezentacja praw i intereséw pracow-
nikow stuzby publicznej, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Reprezentacja praw i intereséw pracowni-
czych, Torun 2001, s. 261 i nast.

10 Dz.U.z1958r., Nr 29, poz. 125.

11 Dz.U.z1958r., Nr 29, poz. 126.

12 Dz.U.z1994r., Nr 22, poz. 78.

13 Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Turynie 18 pazdziernika 1961 r., Dz.U. z 1999 .,
Nr 8, poz. 67 ze zm.

14 W odniesieniu do prawa polskiego ograniczenie zakresu podmiotowego Europejskiej Karty
Spotecznej wynika z ttumaczenia stowa ,workers” jako ,pracownicy”.

15 J. Unterschiitz, Wybrane problemy ograniczenia swobody koalicji w swietle prawa miedzyna-
rodowego i konstytucji RP, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”, 2013, nr 10, s. 22.
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do zwigzkéw zawodowych'®. Jedyne watpliwosci w tej kwestii moga powstac¢ w ob-
rebie prawa koalicji przyznanego pracownikom tymczasowym'. Nalezy wnio-
skowa¢, ze korzystaja oni z pelni praw zwigzkowych. Skoro bowiem art. 5 z.p.t.
odsyla do stosowania przepiséw prawa pracy, to odeslanie to dotyczy réwniez
norm zbiorowego prawa pracy'®. Realizacja prawa pracownikéw tymczasowych
w kontekscie prawa koalicji w zwigzkach zawodowych odbywa si¢ na plaszczyz-
nie pracownik-pracodawca, tj. pracownicy tymczasowi — agencja pracy tymcza-
sowej. Nie zostala natomiast uregulowana kwestia mozliwosci przyznania prawa
koalicji pracownikom tymczasowym u pracodawcy uzytkownika, a poniewaz to
wlasnie z tym podmiotem pracownicy tymczasowi zwigzani sg poprzez faktycz-
ne wykonywanie pracy na jego rzecz, uzasadniony mogltby wydawac sie postu-
lat umozliwienia im wstapienia do zwiazku zawodowego dzialajacego u praco-
dawcy uzytkownika na zasadach gwarantowanych chalupnikom'. Argumentem
wskazujacym na zasadno$¢ przyznania pracownikom tymczasowym prawa wste-
powania do zwigzku zawodowego dzialajacego u pracodawcy uzytkownika nie
moze by¢ jedynie fakt wykonywania pracy na jego rzecz®. Praca tymczasowa jest
szczegblng konstrukejg prawng i wlasnie poprzez ten pryzmat powinno sie ba-
da¢ problematyke zwigzang z prawem koalicji pracownikéw tymczasowych. Sko-
ro bowiem zwigzek zawodowy powolany jest do reprezentowania i obrony praw,
intereséw zawodowych i socjalnych ludzi pracy (art. 1 u.z.z.), w sposéb najlep-
szy postulat ten mogltby spelnia¢ zwiazek bezposrednio organizacyjnie zwigzany
z pracownikiem tymczasowym, czyli zwigzek zawodowy dzialajacy u pracodawcy
uzytkownika. Dziatalno$¢ zwigzku zawodowego obejmuje sprawowanie kontroli
nad przestrzeganiem prawa pracy oraz uczestniczenie w nadzorze nad przestrze-
ganiem zasad bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 23 ust. 1 u.z.z.). Jesli wzgledem
pracownikéw tymczasowych dzialania te miatby podejmowac zwiazek dzialajacy
w agencji pracy tymczasowej, ich faktyczna realizacja moglaby by¢ utrudniona.
Odmiennym od zaproponowanego rozwigzaniem mogltoby by¢ przyznanie pra-
cownikom tymczasowym uprawnien do zakladania organizacji zwigzkowych
o charakterze miedzyzakladowym. W takiej sytuacji wynegocjowane z praco-
dawcami (agencjami pracy tymczasowej) rozwigzania pracodawcy uzytkownicy
musieliby respektowa¢ na mocy umowy zawieranej z agencja pracy tymczasowe;.

16 K.W. Baran, Komentarz do ustawy o zwigzkach zawodowych, art. 2, [w:] K.W. Baran, Zbio-
rowe prawo pracy. Komentarz, https://sip.lex.pl/#/komentarz/587710503/507943 (dostep:
19.09.2017).

17 A.Reda, Pracodawca uzytkownik...,s. 109 i nast.

18 K.W. Baran, Zatrudnienie tymczasowe a zbiorowe prawo pracy, [w:] A. Sobczyk (red.), Z pro-
blematyki zatrudnienia tymczasowego, https://sip.lex.pl/#/monografia/369236017/5 (do-
step: 19.09.2017).

19 J. Wratny, Problem ochrony pracownikéw w elastycznych formach zatrudnienia, ,,Praca i Za-
bezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 7, s. 5.

20 Przeciwnie: A. Reda, Pracodawca uzytkownik...,s. 111-112,
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Dodatkowym argumentem na potwierdzenie koniecznosci przyznania pra-
cownikom tymczasowym prawa koalicji w zwiazku zawodowym dzialajacym
u pracodawcy uzytkownika jest fakt, ze strong zbiorowych stosunkéw pracy po-
winien by¢ podmiot majacy faktyczny wplyw na decyzje dotyczace procesu pra-
cy*'. W omawianym przypadku jest to pracodawca uzytkownik, nie agencja pracy
tymczasowej. Klauzula art. 5 z.p.t., nakazujac stosowanie wzgledem podmiotow
zatrudnienia tymczasowego przepisow prawa pracy dotyczacych odpowiednio
pracownika i pracodawcy, umozliwia dostosowanie norm zbiorowego prawa pra-
cy do realiow pracy tymczasowej*’. Ustawa o zwigzkach zawodowych nie uza-
leznia czlonkostwa w zwigzku zawodowym od pozostawania w stosunku pracy
z pracodawcg, u ktdérego ten zwiazek dziata®, zatem nie ma prawnych przeszkaod,
aby pracownicy tymczasowi mogli wstepowa¢ do zwiazku dzialajacego u praco-
dawcy uzytkownika, nawet jesli, z uwagi na duza fluktuacje zatrudnienia, stosun-
kowo rzadko beda tym zainteresowani**. Nie jest to jednak argument na poparcie
stanowiska, ze prawo takie nie powinno zosta¢ im zagwarantowane. Inna katego-
rig jest bowiem przyznanie prawa, a inng korzystanie z niego.

W zakresie dotyczagcym uprawnien koalicyjnych o0séb zatrudnionych na pod-
stawie umoéw cywilnoprawnych nalezy zwrdci¢ uwage na rozgraniczenie prawa
tworzenia i wstepowania do zwigzkéw zawodowych, wptywajace na zréznico-
wanie ich statusu prawnego. Pomimo ze prawo zrzeszania si¢ w zwigzkach za-
wodowych na tle przepiséw konstytucyjnych nie zostalo ograniczone jedynie do
pracownikéw?®, z praw tych, na podstawie ustawy o zwigzkach zawodowych, nie
moga w pelni korzystac¢ wszystkie osoby swiadczgce prace w ramach uméw prawa
cywilnego®. Sposréd osob zatrudnionych na cywilnoprawnych podstawach oba
wskazane uprawnienia (do tworzenia i wstepowania do zwigzkéw zawodowych)
posiadaja jedynie wykonawcy umowy agencyjnej, pod warunkiem ze sami nie
s3 pracodawcami (art. 2 ust. 1 w.z.z.). Wykonawcom pracy nakladczej przyzna-

21 K. Walczak, Réwnosé czy réwnowaga w zbiorowych stosunkach pracy, [w:] A.M. Swigtkowski
(red.), Ochrona praw cztowieka w swietle przepisow prawa pracy i zabezpieczenia spoteczne-
go. Referaty i wystgpienia zgtoszone na XVIl Zjazd Katedr/Zaktadéw Prawa Pracy i Zabezpie-
czenia Spotecznego, Krakéw 7-9 maja 2009 r., Warszawa 2009, s. 255.

22 K.W. Baran, Zatrudnienie tymczasowe...

23 Ograniczenie takie wynika jednak czesto ze statutéw zwigzkowych.

24 J. Wratny podaje jako jedna z przyczyn spadku uzwigzkowienia wtasnie prace tymczasowa
jako podstawe niesprzyjajaca wstepowaniu do zwigzkéw zawodowych. J. Wratny, Zwigzki
zawodowe i inne formy przedstawicielstwa pracowniczego, ,Monitor Prawa Pracy” 2013,
nrl2,s.633.

25 Z. Hajn, Prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych - prawo pracownikéw, czy prawo
ludzi pracy?, [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.), op. cit., s. 179.

26 Stuszna wydaje sie uwaga o nieadekwatnosci tego katalogu. Uprawnienia zwiazane z pra-
wem koalicji nie przystuguja bowiem najliczniejszym grupom zatrudnionym na podstawie
umow cywilnoprawnych - osobom pracujagcym w ramach uméw zlecen i uméw o dzieto.
Zob. M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia..., s. 188.
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no prawo do wstepowania do zwigzkéw zawodowych, wylaczajac wzgledem tych
podmiotéw mozliwos¢ ich tworzenia. Prawo to jest dodatkowo ograniczone do
mozliwosci wstapienia do zwigzku zawodowego dzialajacego w zakladzie pracy,
z ktérym wykonawcy pracy nakladczej nawiazali umowe o prace nakladcz (art. 2
ust. 2 u.z.z.).

W zwigzku z powyzsza regulacja z 28 lipca 2011 r. Niezalezny Samorzadny
Zwiazek Zawodowy ,,Solidarnos$¢” ztozyt skarge do Miedzynarodowej Organizacji
Pracy, zarzucajac polskiemu rzagdowi naruszenie miedzynarodowych standardow
prawa pracy (konwencji nr 87, 98 i 135) poprzez przyznanie prawa do zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych tylko wybranym kategoriom osob*. Ustawodaw-
stwu polskiemu zarzucono nieefektywng ochrong przed dyskryminacja w zakre-
sie mozliwosci przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych. NSZZ ,,Solidarnos¢”
wysunal szereg argumentéw na poparcie swojego stanowiska. Pierwszy z nich
wskazywal, ze polska wersja konwencji MOP nr 87 uzywa stowa ,,pracownicy”
dla przetlumaczenia angielskiego stowa workers. Podniesiono zarzut, Ze zdefinio-
wane w kodeksie pracy pojecie ,pracownicy” jest znaczeniowo wezsze od po-
jecia workers (zatrudnieni/pracujacy). Skarzacy wskazali, ze wszystkie podmioty
$wiadczace odplatng prace powinny mie¢ prawo do zalozenia zwigzkéw zawodo-
wych i przynaleznosci do nich zgodnie z ich wyborem oraz ze nie powinno istnie¢
rozrdznienie oparte na rodzaju zatrudnienia. Drugim zarzutem NSZZ ,Solidar-
no$¢” byla arbitralnos¢ ustawodawcy dotyczaca kregu podmiotéw, ktérym przy-
znano pelne badz ograniczone prawo koalicji w zwigzkach zawodowych.

Zdaniem NSZZ ,Solidarnos¢” w polskim ustawodawstwie naruszona zostala
réwniez konwencja nr 135, stanowiaca, ze termin ,reprezentacja pracujacych”
odnosi si¢ nie tylko do cztonkéw zwigzkéw zawodowych, ale réwniez do oséb,
ktéorym przyznano takie prawo w ustawodawstwie krajowym. Tylko pracowni-
cy, w rozumieniu kodeksu pracy, korzystaja z pelnej ochrony, ktéra gwarantuja
zaktadowe organizacje zwigzkowe. Podniesiono réwniez, ze ograniczong wzgle-
dem pracowniczej ochrone przyznano chalupnikom, ktérym ochrona przed
wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy nakltadczej przystuguje tylko
w przypadku gdy sa cztonkami zarzadu tej organizacji (§ 5 rozp. pr. naktad.). Pra-
cownikom ochrona taka przystuguje nawet w przypadku gdy nie sg cztonkami
zaktadowej organizacji zwigzkowej, a zwigzek zawodowy wyrazil zgode na ich
obrong (art. 23? k.p.). W ostatnim z zarzutéw wskazana zostata dyskryminujaca
pozycja 0s6b $wiadczacych prace na podstawie umowy agencyjnej, ktérych pra-
wo do tworzenia i wstgpowania do zwigzkéw zawodowych zostalo uwarunkowa-
ne nieposiadaniem réwnolegle statusu pracodawcy. Odpowiedzia na skarge byly

27 Konwencja z dnia 2 czerwca 1971 r. dotyczaca ochrony przedstawicieli pracownikéw
w przedsiebiorstwach i przyznania im utatwien, Dz.U. z 1977 r., Nr 39, poz. 178.

28 NSZZ ,Solidarnos¢”. Komisja Krajowa, www.solidarnosc.org.pl/images/files/zalaczniki/
Skarga_MOP_www_.PDF (dostep: 18.01.2017).
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spotkania partneréw spotecznych w dniach 14-16 maja 2014 r.”, ktérych przed-
miotem bylo sprawozdanie Misji Migdzynarodowej Organizacji Pracy®. Postula-
ty wysunigte przez Misj¢ MOP nie pozostawiaja watpliwosci w zakresie koniecz-
nosci rozszerzenia uprawnien koalicyjnych na osoby zatrudnione na podstawie
umow prawa cywilnego. Rozszerzenie to nie musiatoby jednak mie¢ charakteru
zupelnego. Nadrzednym celem jest przyznanie wszystkim osobom pracujacym
prawa do organizowania si¢ i mozliwoéci prowadzenia dialogu spotecznego.
Kwestionowana pod wzgledem zgodnosci ze standardami MOP regulacja
zdaje si¢ nie posiada¢ uzasadnienia, a wybory ustawodawcy przybieraja forme
legislacyjnej dowolnosci. Trudno oprze¢ si¢ wrazeniu, ze ustawodawca wedlug
swego uznania przyznal pewnym grupom podmiotéw uprawnienia, ograniczajac
je albo calkowicie wytaczajac w przypadku innych grup®'. Przyznano uprawnienia
osobom zatrudnionym na podstawie uméw agencyjnych (o ile nie zatrudniajg
pracownikéw), ktdre sg przeciez umowami cywilnoprawnymi*, a nie przyzna-
no takich uprawnien np. wykonawcom dzieta, pomimo ze prawa oraz interesy
zawodowe i socjalne tych 0séb réwniez powinny podlega¢ ochronie® zgodnie
z art. 1 u.z.z. Na obrone takiej regulacji racjonalny méglby by¢ argument, ze agent
zazwyczaj pozostaje w stalej wspolpracy z podmiotem zatrudniajacym, natomiast
wykonawca dzieta nie. Nie jest to jednak zasada, stad prawa zwigzane ze zrzesza-
niem si¢ w zwiazkach zawodowych powinny by¢ jednakowe wzgledem wszyst-
kich oso6b zatrudnionych w ramach cywilnoprawnego zatrudnienia umownego.
Przepisy zawezajace prawo do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych do wy-
branych grup oséb zatrudnionych na podstawie uméw prawa cywilnego zostaty
wyrokiem Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca 2015 r.** uznane za nie-
zgodne z art. 12 Konstytucji. W komunikacie wydanym po ogloszeniu powyzszego
wyroku Trybunat wskazal, Ze podmiotem wolnosci zrzeszania si¢ w zwiazku zawo-
dowym sg pracownicy, ale w konstytucyjnym rozumieniu tego pojecia. Status pra-
cownika powinien by¢ oceniany przez odwolanie si¢ do kryterium wykonywania
pracy zarobkowej, a nie definicji znajdujacej sie w kodeksie pracy®. W uzasadnieniu
do powyzszego wyroku Trybunal Konstytucyjny sformutowat trzy przestanki wy-
znaczajace ramy prawne konstytucyjnego rozumienia pojecia ,,pracownik’, o kto-

29 Przebieg pomocy technicznej ze strony MOP przedstawia E. Podgdrska-Rakiel, Koniecznosé¢
nowelizacji prawa polskiego w kwestii wolnosci zwigzkowych z perspektywy Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2014, nr 10, s. 510-514.

30 NSZz ,Solidarnos¢”. Komisja Krajowa, www.solidarnosc.org.pl/images/files/zalaczniki/
Pomoc_techniczna_MOP.pdf (dostep: 18.01.2017).

31 Z.Hajn,op.cit.,s. 176-177.

32 D.Wojciechowska, Zwigzki zawodowe w firmie, Gdarisk 2004, s. 8.

33 J.Unterschlitz, Wybrane problemy..., s. 24.

34 K1/13,Dz.U.z2015r., poz. 791.

35 Trybunat Konstytucyjny, http://trybunal.gov.pl/rozprawy/komunikaty-prasowe/komunika-
ty-po/art/8073-zasady-tworze nia -zwiazkow-zawodowych/ (dostep: 17.08.2015).
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rym mowa w art. 59 ust. 1 Konstytucji. Pojecie to obejmuje wszystkie osoby, ktdre
po pierwsze wykonuja okreslong prace zarobkows, po drugie pozostaja w stosunku
prawnym z podmiotem, na rzecz ktdrego ja $wiadczg, oraz po trzecie maja takie in-
teresy zawodowe zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga by¢ grupowo chro-
nione. Konsekwencja wyroku Trybunatu Konstytucyjnego sg prace legislacyjne ma-
jace na celu zmiane ustawy o zwigzkach zawodowych*. Uzasadnienie do projektu
zmiany ustawy o zwigzkach zawodowych wskazuje, Ze prace nad nig zmierzaja do
objecia pelnym prawem koalicji zwigzkowej, czyli prawem tworzenia i wstepowa-
nia do organizacji zwigzkowych, wszystkich osob §wiadczacych osobiscie prace za
wynagrodzeniem, bez wzgledu na podstawe zatrudnienia. Nowelizowane przepisy
zakladajg, ze pracownikiem jest kazdy, kto wykonuje okreslona prace zarobkowa na
rzecz innego podmiotu w ramach faczacego go z tym podmiotem stosunku praw-
nego. Nowelizacja ma na celu umozliwienie tworzenia i wstepowania do zwigzkéw
zawodowych w szczegdlnosci osobom wykonujacym prace na podstawie umow cy-
wilnoprawnych. Ponadto w ramach definicji osoby wykonujacej prace zarobkowa
zaklada si¢ rozszerzenie uprawnienia do tworzenia zwigzkéw zawodowych na oso-
by wykonujace prace nakladcza, ktére dotychczas posiadaly jedynie uprawnienie do
wstepowania do zwigzkéw zawodowych dzialajacych juz w zakladzie pracy. Pelne
prawo koalicji zwigzkowej bedzie przystugiwalo zatem wszystkim osobom wyko-
nujacym prace zarobkowa. Projektowane zmiany nie sa oceniane jednoznacznie”.
Z ferowaniem ostatecznych wnioskdw dotyczacych rozszerzenia zakresu podmio-
towego prawa koalicji nalezy jednak poczeka¢ do ustalenia ostatecznego brzmienia
znowelizowanej ustawy o zwigzkach zawodowych.

Przyznanie uprawnien koalicyjnych wigze si¢ z rzeczywistym wykonywaniem
zadan przez zwigzki zawodowe, czyli ochrong indywidualnych i zbiorowych in-
teresow zatrudnionych. Prawo do zrzeszania sie stuzy ochronie intereséw zbio-
rowych, ktére realizowane sg przez inne prawa zbiorowe®. Zwiazki zawodowe
w zakresie zbiorowych praw pracowniczych maja prawo m.in. do prowadzenia
rokowan zbiorowych z pracodawca w celu zawarcia uktadu zbiorowego pracy,

36 Projekt dostepny na stronie: Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, https://www.mpips.
gov.pl/bip/projekty-aktow-prawnych/projekty-ustaw/dialog-spoleczny/projekt-ustawy-
o-zmianie-ustawy-o-zwiazkach-zawodowych-oraz-niektorych-innych-ustaw/#akapit3
(dostep: 18.01.2017).

37 K.W. Baran wskazuje, ze rozszerzenie petnego prawa koalicji wydaje sie zbyt rozlegte.
K.W. Baran, Refleksje o zakresie prawa koalicji w projekcie nowelizacji ustawy o zwigzkach
zawodowych, ,Monitor Prawa Pracy” 2016, nr 6, s. 289. P. Grzebyk zwraca uwage m.in. na
mankamenty regulacji uzalezniajacej prawo koalicji od dtugosci trwania okresu zatrudnie-
nia na podstawie umowy cywilnoprawnej. P. Grzebyk, Osoby wykonujgce prace zarobkowg
a wolnos¢ koalicji. Uwagi na marginesie projektu zmieniajgcego ustawe o zwigzkach zawodo-
wych z22 marca 2016r., ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2016, nr 5, s. 6.

38 M. Kurzynoga, Prawo do wszczecia sporu zbiorowego oraz prawo do akgji zbiorowych 0sob
zarobkowo wykonujgcych prace niebedgcych pracownikami, ,Monitor Prawa Pracy” 2014,
nrl2,s.623.
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wszczynania i prowadzenia sporu zbiorowego pracy, organizowania strajku, akcji
protestacyjnych czy uzgadniania tresci regulamindéw®. Konsekwencja nieposia-
dania prawa tworzenia i przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych przez osoby
zatrudnione niewskazane w art. 2 u.z.z. jest pozbawienie ich reprezentacji zwigz-
kowej w wymienionych aspektach®.

Waznym punktem odniesienia w rozwazaniach dotyczacych aktualnej dyskusji
nad prawem pracy, rowniez w zakresie prawa koalicji w zwigzkach zawodowych,
sa projekty kodeksu pracy i zbiorowego kodeksu pracy. W art. 7 jako jedna z za-
sad zbiorowego prawa pracy projekt zbiorowego kodeksu pracy wymienia prawo
zrzeszania sie w zwiazkach zawodowych. Prawo to dotyczy jedynie pracownikéw.
Jednakze w czesci bezposrednio poswieconej zwigzkom zawodowym projekt
przyznaje prawo koalicji w zwigzkach zawodowych szerszej grupie podmiotow.
Z art. 15 projektu zbiorowego kodeksu pracy wynika, ze osoby niebedace pra-
codawcami, ale wykonujace prace zarobkowa (czyli na przykiad zleceniobiorcy,
wykonawcy dziela czy chalupnicy) majg prawo przynaleznosci do organizacji
pracowniczych. Regulacja ta stanowi przefomowa i postepowa propozycje w dys-
kusji nad rozszerzeniem prawa koalicji w zwigzkach zawodowych na podmioty
zatrudnione w ramach cywilnoprawnych podstaw zatrudnienia umownego.

Sytuacje prawng o0sdb zatrudnionych w zakresie prawa koalicji w zwigzkach za-
wodowych reguluje réwniez ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niekté-
rych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Przepis art. 4
ust. 3 ww. ustawy stanowi, Ze stosuje sie ja w zakresie przystepowania i dziatania
w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcéw oraz samorzadach zawo-
dowych, a takze w zakresie korzystania z uprawnien przystugujacych czlonkom
tych organizacji. Z art. 4 ust. 2 ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania wynika, Ze ustawa ma zastosowa-
nie do warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub
zawodowej na podstawie umowy cywilnoprawnej, stad nalezaloby wnioskowac,
ze ustawa uznaje mozliwos$¢ przystepowania i dziatalnosci w zwigzkach zawodo-
wych osobom $wiadczacym prace na podstawie umow cywilnoprawnych. W od-
niesieniu do prawa koalicji w zwiazkach zawodowych omawiana ustawa reguluje
jednak tylko aspekty zwigzane z réwnym traktowaniem. Nie przyznaje ona nato-
miast prawa koalicji. Aktem szczegdétowym dotyczacym prawa koalicji jest ustawa
o zwigzkach zawodowych, ktéra nie daje mozliwosci tworzenia i wstepowania do

39 E.Wronikowska, P. Nowik, Zbiorowe prawo pracy, Warszawa 2008, s. 9-10.

40 B. Cudowski, Reprezentacja zatrudnionych w sporach zbiorowych pracy (de lege lata i de lege
ferenda), [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.), op. cit., s. 241. KW. Ba-
ran wskazuje, ze osoby $wiadczace prace w ramach umownego zatrudnienia obligacyjnego,
nie majac prawa do zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych, zgodnie z dyrektywa a fortiori,
nie moga bra¢ udziatu w akcjach protestacyjnych. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy a za-
trudnienie niepracownicze, [w:] KW. Baran (red.), System prawa pracy, t. 7: Zatrudnienie nie-
pracownicze, Warszawa 2015, s. 690.
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zwigzkow zawodowych wszystkim osobom zatrudnionym na podstawie umoéw
cywilnoprawnych. Obszarem obowigzywania ustawy o wdrozeniu niektérych
przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania objete s3 jedynie
te podmioty, ktorym mocg ustawy o zwigzkach zawodowych przyznano prawo
tworzenia badz wstepowania do zwigzkow zawodowych.

Z przedstawionej analizy statusu prawnego 0sob swiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego w zakresie prawa do zrzeszania si¢ w zwigz-
kach zawodowych wynika, Ze status ten jest zréznicowany w zaleznosci od pod-
stawy zatrudnienia. O ile nie r6zni si¢ on w zakresie ksztaltowania statusu praw-
nego pracownikéw (wszyscy maja bowiem pelne prawo koalicji), o tyle umowne
podstawy zatrudnienia cywilnoprawnego przyznaja osobom $wiadczacym prace
uprawnienia w zakresie okrojonym (wykonawcy pracy nakladczej, agenci) badz
nie przyznajg ich w ogdle (przyjmujacy zlecenie i osoby zatrudnione na podstawie
umow o $wiadczenie ustug, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, wykonaw-
cy umowy o dzielo). Taka dyferencjacja nie wydaje si¢ uzasadniona spotecznym
przeznaczeniem poszczegélnych podstaw zatrudnienia. W odniesieniu do prawa
do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych i innych praw z nim zwigzanych nad-
rz¢dna role pelni bowiem konieczno$¢ przyznania pelni praw wszystkim osobom
$wiadczacym prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego.

4.3. Prawo do zawierania uktadow zbiorowych
pracy i podleganie ich postanowieniom

Oproécz prawa koalicji w zwigzkach zawodowych w obrebie zagadnien zwigzanych
ze zbiorowymi stosunkami pracy status prawny osob $wiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego zostanie przedstawiony w kontekscie prawa
do zawierania ukladéw zbiorowych pracy i podlegania ich postanowieniom. Ukla-
dy zbiorowe pracy stanowia skuteczny instrument ochrony pracownikéw, znajdu-
jacy zastosowanie przede wszystkim w dazeniu do poprawy warunkéw placy i pra-
cy”, dlatego podleganie ich postanowieniom wywiera istotny wplyw na sytuacje
prawna okreslonych grup podmiotéw. Uklady zbiorowe pracy cedujg na partneréw
spotecznych cz¢$¢ monopolu panstwa w ksztaltowaniu warunkow pracy, stwarzajac
najlepsze gwarancje oddziatywania zbiorowego na stosunki pracy*”.

41 W. Sanetra, Konstytucyjne prawo do rokowan, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1998,
nr12,s. 4; L. Florek, Znaczenie uktadéw zbiorowych pracy, [w:] Z. Géral (red.), Uktady zbioro-
we pracy w stulecie urodzin Profesora Wactawa Szuberta, Warszawa 2013, s. 49.

42 G.Gozdziewicz (red.), Reprezentacja praw..., s. 98, 100.
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Problematyka zwigzana z ukladami zbiorowymi pracy wykracza poza obszar
prawodawstwa krajowego. Migedzynarodowa Organizacja Pracy w odniesieniu do
rokowan wydala konwencje z dnia 8 marca 1949 r. nr 98, z dnia 3 czerwca 1981 r.
nr 154* oraz zalecenia z dnia 6 czerwca 1951 r. nr 91** i z dnia 3 czerwca 1981 r.
nr 163*. Odmiennos¢ regulacji prawnych panstw czlonkowskich w zakresie ukfa-
déw zbiorowych pracy nie data mozliwosci stworzenia uniwersalnych norm na
poziomie Unii Europejskiej. Nie znaczy to jednak, ze ustawodawstwo unijne nie
kiadzie nacisku na dialog spoteczny*.

Prezentacja krajowych unormowan rozpoczeta zostanie od Konstytucji.
W art. 87 Konstytucji w katalogu Zrédet prawa nie zostaly wymienione uklady
zbiorowe pracy. Konstytucyjne podstawy do zawierania uktadéw zbiorowych pra-
cy znajduja sie natomiast w art. 59 ust. 2. W zgodnosci z regulacja konstytucyjna
pozostaje kodeks pracy. Uklady zbiorowe pracy s, zgodnie z brzmieniem art. 9
§ 1 k.p., zrédlami prawa pracy. Nie maja one natomiast charakteru powszechnego
- wigzg co do zasady strony, ktore uktad zawarly”’. Wsréd podmiotéw upraw-
nionych do zawierania ukltadéw zbiorowych pracy Konstytucja wymienia zwigzki
zawodowe oraz pracodawcow i ich organizacje. Wszyscy pracownicy bedacych
strong ukladu pracodawcéw majg réwne prawo do bycia objetymi postanowienia-
mi ukladu zbiorowego pracy zawartego przez wlasciwg organizacje¢ zwiazkowa*.
Powodem wylaczenia spod obowigzywania uktadu nie moze by¢ zatem ani forma
organizacyjna zatrudnienia, ani tym bardziej rodzaj umowy o prace, na podsta-
wie ktdrej pracownik jest zatrudniony. Tego typu wylaczenia stanowityby przejaw
dyskryminacji.

Regulacje dotyczace zawierania oraz obowigzywania ukladéw zbiorowych
pracy stosuje sie do wszystkich pracownikéw. W tym zakresie w sposob szcze-
golny przedstawia sie status prawny pracownikéw tymczasowych®. Prawo
do rokowan pracownikéw zatrudnianych przez agencje pracy tymczasowej

43 Konwencja nr 154 dotyczaca popierania rokowan zbiorowych, MOP, www.mop.pl/doc/html/
konwencje/k154.html (dostep: 18.01.2017).

44 Zalecenie nr 91 dotyczace uktadéw zbiorowych, MOP, www.mop.pl/doc/html/zalecenia/
z091.html (dostep: 18.01.2017).

45 Zalecenie nr 163 dotyczace popierania rokowan zbiorowych, MOP, www.mop.pl/doc/html/
zalecenia/z163.html (dostep: 18.01.2017).

46 Szerzej problematyke te omawia A.M. Swigtkowski, Europejskie prawo socjalne, Warszawa
1999, s. 445-462.

47 G. Gozdziewicz, Uktady zbiorowe pracy jako Zrédto prawa pracy, [w:] Z. Géral (red.), Uktady
zbiorowe pracy w stulecie...,s. T7-78.

48 Wyjatek stanowi mozliwo$¢ wytaczenia spod obowigzywania uktadu jakiejs grupy
pracownikow (art. 239§ 1 k.p.).

49 M. Paluszkiewicz wskazuje, ze w Polsce brak jest praktyki uktadowej w zatrudnieniu tymcza-
sowym, co nie wyklucza koniecznosci oméwienia tego zagadnienia. M. Paluszkiewicz, Ukta-
dy zbiorowe pracy w zatrudnieniu tymczasowym, [w:] Z. Géral (red.), Uktady zbiorowe pracy
w stulecie..., s. 248.
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gwarantuje konwencja MOP z dnia 3 czerwca 1997 r. nr 181%°. Na gruncie pra-
wa krajowego brakuje stosownej regulacji uszczegélawiajacej t¢ problematyke.
W zwiazku z powyzszym powstaje watpliwos¢, czy art. 5 z.p.t. daje mozliwos¢
stosowania przepisow dotyczacych ukladow zbiorowych pracy do podmiotow
pracy tymczasowej*’. Jesli przyja¢ takie zalozenia za Magdaleng Paluszkiewicz™,
nalezy rozrézni¢ kilka mozliwosci faktycznego stosowania przepiséw doty-
czacych ukladéw zbiorowych pracy do zatrudnienia tymczasowego. Autorka
wskazuje, ze ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy moéglby zosta¢ zawarty wy-
facznie przez organizacje zrzeszajace agencje pracy tymczasowej albo przez te
organizacje oraz pracodawcoéw®’. Obejmowalby on swoim zakresem tylko pra-
cownikow tymczasowych badz wszystkich pracownikéw zatrudnianych przez
stron¢ pracodawcza ukladu. Mozliwa jest przy tym sytuacja, w ktorej pracowni-
cy tymczasowi wstepowaliby do ponadzakladowej organizacji zwiazkowej dzia-
tajacej u pracodawcy uzytkownika. Jednak z uwagi na krétkotrwaly charakter
pracy tymczasowej dzialania takie pozbawione s3 wigkszego znaczenia praw-
nego. W kontekscie analizy zaktadowych ukltadow zbiorowych pracy Paluszkie-
wicz wskazuje na mozliwo$¢ zawarcia ukladu, ktérego strong bylaby agencja
pracy tymczasowej. Podaje tym samym w watpliwo$¢ mozliwos¢ zawarcia ukta-
du przez pracodawce uzytkownika. Zwraca bowiem uwage na fakt, ze strona
uktadu zbiorowego pracy musi posiadac status pracodawcy, zatem nie kazdy
pracodawca uzytkownik bedzie mogl by¢ strong ukladu®. Co wigcej, o ile rela-
cja pomiedzy agencja pracy tymczasowej a pracownikiem tymczasowym moze
by¢ wzglednie trwala (jezeli pracownik tymczasowy kierowany jest do pracy
tymczasowej przez jedna agencje, ale do réznych pracodawcéw uzytkownikow),
o tyle relacja pomiedzy pracownikiem tymczasowym a pracodawcy uzytkow-
nikiem ma z natury pracy tymczasowej charakter krotkotrwaly. Dlatego two-
rzenie ukladu na tej plaszczyznie nie wydaje sie racjonalne. Prawna mozliwos¢
wyklucza dodatkowo brak wiezi stosunku pracy pomiedzy pracodawcg uzyt-
kownikiem a pracownikiem tymczasowym. Uktad zbiorowy pracy obowiazuja-
cy u pracodawcy uzytkownika moze natomiast posrednio wptywa¢ na sytuacje
pracownika tymczasowego. Skoro bowiem na gruncie dyspozycji art. 15 z.p.t.
pracownicy tymczasowi nie moga by¢ traktowani mniej korzystnie niz pra-
cownicy pracodawcy uzytkownika pracujacy na takim samym badz podob-
nym stanowisku, wszelkie uprawnienia pracownikéw pracodawcy uzytkownika

50 Konwencja nr 181 dotyczaca prywatnych biur posrednictwa pracy, Dz.U. z 2008 r., Nr 222,
poz. 1448.

51 M. Paluszkiewicz, Uktady zbiorowe pracy..., s. 250.

52 Ibidem,s. 250-259.

53 Autorka wskazuje przy tym, ze trwate zwigzanie agencji pracy tymczasowej i pracodawcy
uzytkownika wspélnym uktadem zbiorowym pracy moze budzi¢ watpliwosci w kontekscie
obchodzenia przepisdw stuzacych promowaniu zatrudnienia nietymczasowego.

54 M. Paluszkiewicz, Uktady zbiorowe pracy..., s. 254.
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wynikajace z ukladu zbiorowego pracy znajda zastosowanie do pracownikow
tymczasowych®. Rozwigzanie takie wydaje sie najbardziej korzystne, bowiem
pracownicy pracodawcy uzytkownika maja silniejsza pozycje negocjacyjng niz
pracownicy tymczasowi.

Warunkiem, jaki musi spetnia¢ uklad zbiorowy pracy, aby mogt zostac zaliczo-
ny do zrodet prawa pracy, jest okreslanie praw i obowiazkéw pracownikéw i pra-
codawcow, czyli stron stosunku pracy®®. W zwiazku z powyzszym powstaje watpli-
wos¢, czy ukladem zbiorowym pracy obowiazujacym u pracodawcy uzytkownika
mozna obja¢ pracownikow tymczasowych, czyli osoby niebedace pracownikami
tego pracodawcy, skoro jego postanowienia maja dotyczy¢ relacji stricte zwigza-
nych z przymiotem ,,bycia pracownikiem” Zalozenie, ze pracownicy tymczasowi
moga by¢ objeci ukladem, stwarza kolejne watpliwosci: kto negocjuje dla nich
uklad, czy sami majg zdolnos¢ ukladowg oraz jakie postanowienia ukltadu moga
ich dotyczy¢. Wydaje sie, ze postulowane w poprzedniej czesci niniejszego roz-
dzialu przyznanie pracownikom tymczasowym prawa koalicji w zwiazku zawo-
dowym o charakterze miedzyzaktadowym rozwigzaloby powyzsze watpliwosci.
W takiej sytuacji pracownicy tymczasowi samodzielnie negocjowaliby z agen-
cjami pracy tymczasowej tres¢ ukladu zbiorowego pracy, ktéremu nastepnie by
podlegali. W zakresie zobowigzan natozonych na pracodawce uzytkownika moca
uktadu zbiorowego pracy nie bytby on ich adresatem wprost. Jego obowiazki mu-
siatyby natomiast wynikac z tresci umowy zawieranej przez agencje pracy tym-
czasowej z pracodawcy uzytkownikiem. Jedynie w takim przypadku postanowie-
nia uktadu zbiorowego pracy bytyby w rzeczywistosci realizowane.

Przepis artykutu 239 § 2 k.p., rozszerzajac zakres obowigzywania kodeksu pra-
cy”’, umozliwia objecie postanowieniami ukfadu zbiorowego pracy, obok emery-
tow i rencistow, osob swiadczacych prace na innej podstawie niz stosunek pra-
cy. Dyspozycja zawarta we wskazanym przepisie rodzi wiele pytan i watpliwosci,
gltéwnie ze wzgledu na swoja lakonicznos¢ i brak szczegétowych wytycznych co
do sposobu obejmowania tych podmiotéw uktadem zbiorowym pracy. Okreslenie
kregu podmiotow, ktére moga by¢ objete ukladem zbiorowym pracy w ramach
dyspozycji art. 239 § 2 k.p., jako osoby $wiadczace prace na innej podstawie niz
stosunek pracy, wydaje si¢ mie¢ w tym miejscu znaczenie kluczowe. W zwiazku
z tym wyrézni¢ mozna dwa warianty:

a) objecie ukladem zbiorowym pracy oséb zatrudnionych na podstawie
umoéw cywilnoprawnych (umowy o prace nakladczg i umowy agencyjnej),

55 A.Reda, Pracodawca uzytkownik...,s. 115.

56 G. Gozdziewicz, Charakter porozumien zbiorowych w prawie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 1998, nr 3, s. 19.

57 K.W. Baran, O zakresie podmiotowym nauki prawa pracy na tle niepracowniczych stosunkow
zatrudnienia, [w:] L. Florek, t. Pisarczyk (red.), Wspétczesne problemy prawa pracy i ubez-
pieczen spotecznych. XVIll Zjazd Katedr i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych,
Warszawa 2011, s. 441.
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ktérym przyznano prawo koalicji i ktére sg reprezentowane przez zwigzek

zawodowy®
b) objecie ukladem zbiorowym pracy wszystkich 0séb zatrudnionych na podsta-

wie umoéw cywilnoprawnych bez wzgledu na to, czy maja one prawo koalicji

i czy sa reprezentowane przez zwigzek zawodowy.

Wobec nieuregulowania wskazanej kwestii w kodeksie pracy mozna uzna¢
(cho¢ poglad ten pozostaje w zdecydowanej mniejszosci), ze skoro uktady zbioro-
we pracy sg instytucja prawa pracy i przez te galaz prawa sa regulowane, to brak
jest podstaw do twierdzenia, ze przepisy daja mozliwo$¢ objecia ich postanowie-
niami innych niz pracownicy oséb $wiadczacych prace, jesli nie posiadajg one
prawa koalicji. W przeciwnym razie cz¢$¢ osob, ktore bytyby objete ukladem, nie
miataby zadnego wplywu na jego tre$¢®. Twierdzenie takie zawezaloby jednak
znacznie zakres podmiotowy obowiazywania uktadéw zbiorowych pracy i po-
$rednio godzito w idee zwigzkéw zawodowych jako organizacji ludzi pracy. Kom-
promisowym rozwigzaniem jest uznanie, ze osoby nieposiadajace prawa koalicji,
zatrudnione na innej podstawie niz stosunek pracy (zleceniobiorcy, wykonawcy
dziela, agenci bedacy pracodawcami) sa, moca odpowiedniego porozumienia ze
zwigzkiem zawodowym, podmiotami posrednio reprezentowanymi przez zwia-
zek zawodowy®'. Kazdorazowo o zakresie podmiotowym ukladu decyduje wola
zawierajacych go stron. Nie mozna odmoéwi¢ im mozliwosci przyznania okreslo-
nym podmiotom (np. wszystkim osobom zatrudnionym na podstawie umoéw cy-
wilnoprawnych) uprawnien wynikajacych z tresci uktadu®, zwlaszcza ze ograni-
czenia takiego nie ustanawiajg przepisy prawa pracy. Wobec powyzszego wydaje
sie uzasadnione twierdzenie, ze na mocy dyspozycji art. 239 § 2 k.p. postanowie-
niami ukladu zbiorowego pracy moga by¢ objete wszystkie osoby zatrudnione
na postawie umow prawa cywilnego bez wzgledu na to, czy posiadaja one prawo
koalicji.

58 Takie rozwiazanie uznaje K. Kolasinski, Prawo pracy znowelizowane, Toruri 1996, s. 256.

59 Taka mozliwos¢ potwierdzaja: K. Jaskowski, Uktady zbiorowe pracy, Warszawa 1994, s. 14;
J. Stelina, [w:] U. Jackowiak i in. (red.), Kodeks pracy z komentarzem, Gdynia 2004, s. 791,
T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2008. s. 47; K.W. Baran, [w:] B. Wagner (red.), Kodeks pracy
2011. Komentarz, Gdansk 2011, s. 1083; J. Pigtkowski, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2012, s. 1180-1181; K. Raczka, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Racz-
kowski (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 991; H. Tulwin, [w:] A. Patulski,
G. Ortowski (red.), Kodeks pracy 2012. Komentarz dla praktykéw, Gdansk 2012, s. 922.

60 J.Unterschiitz, Wybrane problemy..., s. 24-25.

61 W. Sanetra podkresla, ze uktad zbiorowy pracy jest porozumieniem zawierajgcym przepisy
adresowane zasadniczo wytacznie do podmiotéw bezposrednio lub posrednio reprezento-
wanych przez strony uktadu, ktére go zawarty. W. Sanetra, Strony uktadu zbiorowego pracy
po nowelizacji kodeksu pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1995, nr 2, s. 2.

62 Z.Salwa, Zakres podmiotowy i przedmiotowy uktadéw zbiorowych pracy, ,,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 1994, nr 12, s. 5; E. Wronikowska, [w:] E. Wronikowska, P. Nowik (red.),
Zbiorowe prawo pracy, Warszawa 2008, s. 78.
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Analizowane zagadnienie wymaga réwniez, poza przedstawieniem go od stro-
ny podmiotowej, prezentacji strony przedmiotowej. Uklad zbiorowy pracy sktada
sie z postanowien normatywnych i obligacyjnych. Postanowienia normatywne
maja charakter ogdlny i wchodza w sklad indywidualnych uméw o prace®. Doty-
czg one bezposrednio stosunkow pracy. Postanowienia obligacyjne okreslaja wza-
jemne zobowigzania stron zwigzane z obowigzywaniem, przestrzeganiem i reali-
zacjg postanowien normatywnych (np. sposobu zatatwiania spraw spornych czy
podporzadkowania z gory ustalonym skutkom nieprzestrzegania uktadu)®. Jeze-
li uznad, ze cze$¢ normatywna nie moze dotyczy¢ osdb zatrudnionych na innej
podstawie niz stosunek pracy (gdyz ma dotyczy¢ uprawnien i obowiazkéw stron
stosunku pracy), to bezcelowe byloby objecie 0s6b zatrudnionych na innej pod-
stawie niz stosunek pracy (na podstawie umowy prawa cywilnego) jedynie czescia
obligacyjng. Przy takim zalozeniu art. 239 § 2 k.p. bylby normg pusta, bowiem
nigdy nie mozna byloby obja¢ postanowieniami uktadu zbiorowego pracy oséb
zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych. Wtasciwe wydaje si¢ rozu-
mienie dyspozycji art. 239 § 2 k.p. jako mozliwosci objecia 0sob zatrudnionych na
innej podstawie niz stosunek pracy uprawnieniami stanowigcymi odpowiedniki
instytucji wlasciwych dla stosunku pracy®. Nie moga to by¢ natomiast postano-
wienia dotyczace bezposrednio stosunku pracy®. W szczegdlnosci moglyby to
by¢ natomiast postanowienia dotyczace nagradzania pracy wyrdzniajacej si¢ czy
przyznawania odpowiednikow deputatow, sposobu wyplaty wynagrodzenia albo
informowania os6b zatrudnionych o zmianach organizacyjnych procesu pracy.
Zakres stosowania postanowien ukladu zbiorowego pracy w stosunku do oséb
zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych musi zosta¢ w ukladzie
dokladnie okreslony”’. Osoby $wiadczace prace na innej podstawie niz stosunek
pracy moga by¢ objete jedynie takimi postanowieniami ukfadu, ktére zachowuja
wzgledem nich aktualno$c¢®. Uklad zbiorowy pracy nie moze by¢ zawarty wy-
tacznie dla oséb niebedacych pracownikami, gdyz, jak juz wskazano, nie jest on
zawierany ,,dla” tych podmiotéw. Osoby takie moga by¢ objete postanowieniami
ukladu, ktére pierwotnie zostaly do niego wprowadzone jako okreslenie upraw-
nien pracowniczych, albo postanowieniami im odpowiadajacymi.

Zgodnie z dyspozycjami przepiséw art. 18 i 241" k.p. postanowienia zaréwno
umow o prace, jak i innych niz uklady zbiorowe pracy zrédet prawa pracy, mniej

63 Z. Fenichel, Prawo pracy. Komentarz, Krakéw-Warszawa 1939, s. 530, za: J. Wratny, Zakres
przedmiotowy uktadéw zbiorowych pracy w Swietle przepiséw prawa pracy, [w:] J. Wratny
(red.), Uktady zbiorowe pracy w demokratycznym ustroju pracy. Studium z zakresu prawa
pracy, Warszawa 1997, s. 17-18.

64 W. Szubert, Uktady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 224.

65 A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 1082-1083.

66 Ibidem; J. Pigtkowski, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz...

67 H. Tulwin, [w:] A. Patulski, G. Ortowski (red.), op. cit.

68 K. Raczka, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski (red.), Kodeks pracy...
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korzystne dla pracownikéw, zastepowane sg przez bardziej korzystne, wynikaja-
ce z postanowien ukladowych. Osoby zatrudnione na podstawie umdéw prawa
cywilnego nie korzystaja z ochrony stworzonej przez te regulacje. Rozszerzanie
zasady automatyzmu prawnego dotyczacej stosowania postanowien korzystniej-
szych wzgledem osob zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy naru-
szaloby zasade formalnej réwnosci stron w stosunkach cywilnoprawnych, godzac
w podstawowe zalozenia tej galezi prawa.

Wobec nieistnienia szczegélowych regulacji dotyczacych obowiazywania
uktadéw zbiorowych pracy wzgledem o0séb zatrudnionych na innej podstawie
niz stosunek pracy przyjmuje sig, ze nalezy do nich odpowiednio stosowac prze-
pisy dotyczace pracownikow®. Z uwagi na brak ustawowego ograniczenia oraz
fakt, ze przepis art. 239 § 2 k.p., umozliwiajacy objecie postanowieniami ukladu
zbiorowego pracy osoby wykonujace prace na innej podstawie niz stosunek pra-
cy, znajduje sie w czesci kodeksu pracy dotyczacej ogoélnych przepiséw o ukta-
dach zbiorowych pracy, nalezy wnioskowa¢, ze osoby takie moga by¢ objete
postanowieniami zaréwno zakltadowego, jak i ponadzakladowego ukladu zbio-
rowego pracy. W obu sytuacjach odpowiednie zastosowanie w stosunku do nich
beda miaty przepisy dotyczace objecia pracownikéw postanowieniami uktadow
zbiorowych pracy.

W razie objecia postanowieniami ukladu zbiorowego pracy oséb zatrudnio-
nych na innej niz stosunek pracy podstawie powstaje koniecznos¢ okreslenia
procedury dochodzenia przez nie wykonania przez podmiot zatrudniajacy zobo-
wigzan nalozonych przez ten uklad. Aby objecie postanowieniami uktadu zbio-
rowego pracy bylo skuteczne, umowa stanowiaca podstawe zatrudnienia cywil-
noprawnego powinna przewidywac¢ okreslone postanowienie. Nieprzestrzeganie
postanowien ukladu zbiorowego pracy uprawnia osobe¢ zatrudniong do docho-
dzenia roszczen z tytulu niewykonania badz nienalezytego wykonania umowy.
Roszczenia te beda mogly by¢ dochodzone na drodze sadowej w postepowaniu
zwyklym, a nie w odrebnym postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy.
Z postepowania odrebnego moga korzystac jedynie podmioty prawa pracy, czyli
w tym przypadku - posiadajace status pracownikow.

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia cy-
wilnoprawnego w zakresie podlegania postanowieniom ukladu zbiorowego pracy
zostal uksztaltowany w sposéb nietypowy wzgledem statusu pracowniczego. Wy-
daje si¢ jednak, ze powyzsze réznice uzasadnione sg odrebnosciami systemowymi
zatrudnienia cywilnoprawnego. W przypadku wypelnienia postulatu przyznania
wszystkim osobom $§wiadczacym prace na podstawie umoéw prawa cywilnego jed-
nakowych praw w zakresie prawa koalicji w zwigzkach zawodowych ich status
w obrebie mozliwosci zawierania ukladéw zbiorowych pracy i podlegania ich po-
stanowieniom bylby takze zréwnany.

69 K. Jaskowski, Nowa regulacja uktadéw zbiorowych pracy, ,Prawo Pracy” 1998, nr 1,s. 5.
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Ustawg z dnia 9 listopada 2000 r.”° wprowadzono do kodeksu pracy istotne
zmiany dotyczace regulacji zwiazanych z obowigzywaniem ukfadéw zbiorowych
pracy wzgledem os6b zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy.
Wskazana nowelizacja uchylita obowiazujace dotad w kodeksie pracy przepisy
- art. 241%° w zw. z art. 241%. Wymienione przepisy dotyczyly obowigzywania
ukladu zbiorowego pracy w przypadku podzialu badz polaczenia zakladu pra-
cy, czyli w przypadku zmian po stronie pracodawczej. Staly si¢ one zbedne po
wprowadzeniu przepisu art. 241*k.p.”! Obecnie kodeks pracy nie rozréznia po-
laczenia i podziatu zakladu pracy, okreslajac wszelkie zmiany po stronie praco-
dawczej mianem ,,przejscia zakladu pracy” (art. 23' k.p.). W przypadku przejscia
zaktadu pracy badz jego czesci na innego pracodawce nowy pracodawca wstepuje
w miejsce dotychczasowego i zobowigzany jest stosowac przepisy ukladu zbioro-
wego pracy wzgledem pracownikéw nim objetych w okresie jednego roku od dnia
przejscia (art. 23'w zw. z art. 241* § 1 k.p.). Ma w tym przypadku zastosowanie
zasada automatyzmu prawnego — nowy pracodawca nie musi zawiera¢ nowych
ukladow zbiorowych pracy z pracownikami zatrudnionymi przez dotychcza-
sowego pracodawce. Odmienna jest sytuacja osob zatrudnionych na podstawie
umow prawa cywilnego. W przypadku tych stosunkéw zatrudnienia automatyzm
prawny, dotyczacy wstapienia nowego podmiotu zatrudniajacego w pozycje do-
tychczasowego (art. 23'k.p.), nie znajduje zastosowania”. Nowy pracodawca musi
zawrze¢ nowe umowy z osobami zatrudnionymi na podstawie umoéw prawa cy-
wilnego”.

Nierozbudowana regulacja prawna dotyczaca mozliwosci objecia postanowie-
niami ukladu zbiorowego pracy oséb §wiadczacych prace na innej podstawie niz
stosunek pracy uzasadniona moze by¢ gtéwnie faktem niktego zainteresowania
samych os6b zatrudnionych korzystaniem z przyznanego uprawnienia. Z uwagi
na brak trwalego zwiazku z podmiotem zatrudniajacym osoby te nie wstepuja do
zwigzkéw zawodowych 1 w konsekwencji nie prowadzg rokowan ukladowych”.
Powyzsze uwarunkowania nie stanowig jednak przeszkody do analizy teoretycz-

70 Ustawa z dnia 9 listopada 2000 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw, Dz.U. Nr 107, poz. 1127.

71 H. Tulwin, [w:] A. Patulski, G. Ortowski (red.), op. cit., s. 1040-1041 i 1083.

72 W. Sanetra, [w:] J. Iwulski, W. Sanetra (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011,
s. 1230; H. Tulwin, [w:] A. Patulski, G. Ortowski (red.), op. cit., s. 980.

73 W. Sanetra, [w:] J. lwulski, W. Sanetra (red.), Kodeks pracy..., s. 1230; J. Pigtkowski, [w:]
K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz..., s. 1219; H. Tulwin, [w:] A. Patulski, G. Ortow-
ski (red.), op. cit., s. 980. Do czasu zmiany przepiséw kodeksu cywilnego, ktdra nastapita
w 2003 r., stuszne byto twierdzenie, ze nabywca nie musi wzgledem oséb zatrudnionych
sktadad oswiadczen woli o przejeciu. Obowigzywata wtedy zasada, ze nabywajac przedsie-
biorstwo, nabywa sie zardwno aktywa, jak i pasywa. Por. k. Pisarczyk, Przejscie zaktadu pracy
nainnego pracodawce, Warszawa 2002, s. 121.

74 M. Sewerynski, Uwagi o przysztosci uktadéw zbiorowych pracy, [w:] Z. Géral (red.), Uktady
zbiorowe pracy w stulecie..., s. 90.
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noprawnej. Jesli bowiem uprawnieniami koalicyjnymi zostang objete wszystkie
osoby zatrudnione, wszystkie one powinny mie¢ prawo do negocjowania, zawie-
rania i bycia objetymi ukladami zbiorowymi pracy. Co wiecej, mozliwos¢ objecia
regulacjami ukladowymi oséb nieposiadajacych statusu pracowniczego umozli-
wia zwigzkom zawodowym wplyw na ksztaltowanie standardéw ochrony tej gru-
py os6b swiadczacych prace”™. Wydaje sie to zjawiskiem spolecznie pozadanym.
Status prawny osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego w zakresie prawa do zawierania ukladéw zbiorowych pracy i podlega-
nia ich postanowieniom jest pochodna prawa koalicji w zwigzkach zawodowych.
Przyznanie tego prawa wszystkim osobom $wiadczacym prace w ramach umow-
nego zatrudnienia nietypowego umozliwi im zawieranie ukladéw zbiorowych
pracy i podleganie ich postanowieniom.

4.4. Prawo do uczestnictwa w zarzadzaniu
przedsiebiorstwem

Zbiorowe stosunki zatrudnienia wptywaja na status prawny osoéb swiadczacych
prace rowniez w zakresie ich prawa do uczestnictwa w zarzadzaniu przedsiebior-
stwem (zakladem pracy). Nadrzedna funkcja pozazwiazkowego przedstawicielstwa
pracownikow jest partycypacja w zarzadzaniu procesem pracy oraz jej organizacja
w celu dbania o interesy pracownikéw’®, stad prawo do przynaleznosci do niego
posiadaja wszyscy pracownicy, bez wzgledu na umowng podstawe zatrudnienia.
Gléwnym pozazwiagzkowym przedstawicielstwem sg rady pracownikdéw, tworzo-
ne na podstawie ustawy o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji”’, uchwalonej w wyniku implementacji dyrektywy nr 2002/14/WE”.
W przedsiebiorstwach panstwowych tworzone sa przedstawicielstwa pracowni-
kow w postaci ogdlnego zebrania pracownikéw przedsiebiorstwa oraz rad pra-
cowniczych”. Charakter dorazny, na potrzeby konkretnej sytuacji, ma forma

75 Z.Kubot, Szczegdlne formy zatrudnienia, Wroctaw 2000, s. 30.

76 J. Wratny, Zwigzki zawodowe i inne formy przedstawicielstwa pracowniczego, ,,Monitor Pra-
wa Pracy” 2013, nr 12, s. 633.

77 Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikdw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji, Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm., dalej: u.ik.

78 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2002/14/WE z dnia 11 marca 2002 r. ustana-
wiajaca ogdlne ramowe warunkiinformowania i przeprowadzania konsultacji z pracownika-
mi we Wspdlnocie Europejskiej, Dz.U.WE L 80 z dnia 23 marca 2002 r., s. 29-34.

79 Powotywane na podstawie ustawy z dnia 25 wrzes$nia 1981 r. o samorzadzie zatogi przedsie-
biorstwa panstwowego, Dz.U. 22015 r., poz. 1543 - t.].
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przedstawicielstwa pracownikéw powolywanych w trybie przyjetym u dane-
go pracodawcy w konkretnym celu®. Dodatkowo pracownicy moga wchodzié
w sklad europejskiej rady zakltadowej®' czy przedstawicielstwa pracownikow
w spotkach europejskich. Dziatalno$¢ ta umozliwia pracownikom, w ramach re-
alizacji prawa do informacji i konsultacji, wywieranie wptywu na decyzje podej-
mowane w podmiotach gospodarczych, przez ktdre sa zatrudnieni®. Uprawnienia
zwigzane z prawem do uczestnictwa w zarzadzaniu przedsiebiorstwem w réznym
zakresie przystuguja poszczegdlnym grupom osoéb $wiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego. Okreslenie tego zakresu pozwoli przedsta-
wié sytuacje prawng osob zatrudnionych, zwigzana z mozliwoscig wspotuczestni-
czenia w dziatalno$ci organizacyjnej przedsigbiorstwa.

Rady pracownikéw, dzialajace w oparciu o ustawe o informowaniu pracowni-
koéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, uprawniaja pracownikéw do wspot-
zarzadzania zakladem pracy®. Uprawnienia do informacji i konsultacji w ra-
mach dzialalnosci rad pracownikéw majg wszyscy pracownicy, bez wzgledu na
podstawe zatrudnienia i organizacj¢ procesu pracy. Uprawnienie takie posiadaja
réwniez pracownicy tymczasowi, zatrudnieni przez agencje pracy tymczasowej.
Obowigzek utworzenia rady pracownikéw spoczywa woéwczas na agencji pracy
tymczasowej*!. Duza zmiennos$¢ w zakresie struktury zatrudnienia pracownikéw
tymczasowych moze powodowac liczne komplikacje nie tylko w kwestii ustalania
liczby zatrudnionych pracownikow®, od ktoérej uzalezniony jest obowiazek utwo-

80 Np. w celu zawieszenia stosowania przepisdw prawa pracy (art. 9* § 2 k.p.); ustalenia tresci
regulaminu telepracy (art. 67° § 4 k.p.) czy ustalenia przedtuzonego okresu rozliczeniowego
w trybie art. 150 § 3 pkt 2 k.p.

81 Powotywane na podstawie ustawy z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktado-
wych, Dz.U. 2012, poz. 1146 - t.j., wydanej w oparciu o dyrektywe Parlamentu Europejskiego
iRady nr2009/38/WE zdnia 6 maja 2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiej rady zaktado-
wej lub trybu informowania pracownikéw i konsultowania sie z nimi w przedsiebiorstwach
lub w grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym, Dz.U.WE L 22 z dnia 16 maja
2009, s. 28-44,

82 G. Gozdziewicz, Pozycja prawna podmiotéw w zbiorowym prawie pracy, [w:] A.M. Swigtkow-
ski (red.), Ochrona praw cztowieka..., s. 226.

83 A.Dubowik, Rady pracownikow i zwigzki zawodowe jako reprezentanci zbiorowych interesow
pracownikéw na szczeblu zaktadowym, [w:] Z. Hajn (red.), Zwigzkowe przedstawicielstwo
pracownikéw zaktadu pracy, Warszawa 2012, s. 219.

84 M. Gtadoch, Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji. Ko-
mentarz, Torun 2007, s. 42.

85 Dyrektywa nr2008/104/WE w art. 7 ust. 1 stanowi, ze pracownikéw tymczasowych uwzgled-
nia sie, na warunkach okreslonych prawem wewnetrznym, przy ustalaniu liczby pracowni-
kéw obligujacej do utworzenia organdéw przedstawicielstwa pracownikéw. Ustawodawca
unijny preferuje, aby pracownikéw tymczasowych zaliczy¢ do progu zatrudnienia w agencji
pracy tymczasowej. Mozliwo$¢ zaliczenia ich do puli zatrudnionych przez pracodawce uzyt-
kownika przyznaje alternatywnie. L. Mitrus, Ochrona pracownikéw tymczasowych w Swietle
prawa unijnego a prawo polskie, [w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki...
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rzenia rady pracownikéw, ale tez wyboru cztonkéw rady. Pracownicy tymczasowi
nie sg wliczani do liczby oséb zatrudnionych u pracodawcy uzytkownika oraz nie
korzystaja z czynnego i biernego prawa wyborczego do rady pracownikéw dziata-
jacej u pracodawcy uzytkownika®. Wynika to z faktu, ze pracownik tymczasowy
posiada status pracowniczy w zwigzku z zatrudnieniem w ramach stosunku pracy,
ktory powstaje w relacji z agencja pracy tymczasowej, a nie z pracodawcy uzyt-
kownikiem. Sformulowanie postulatu wlaczenia pracownikéw tymczasowych do
ogolnej liczby pracownikéw zatrudnianych przez pracodawce uzytkownika wy-
magaloby doprecyzowania. Czesto bowiem pracownicy tymczasowi kierowani sa
do pracodawcy uzytkownika na bardzo krotkie okresy (nawet kilkudniowe), wiec
i w tym przypadku zmiennos$¢ w zakresie ich liczby jest znaczna.

Najwigkszy wplyw na sytuacje prawng pracownikéw tymczasowych ma praco-
dawca uzytkownik dyktujacy warunki wykonywania pracy. Natomiast katalog in-
formacji przekazywanych radzie pracownikéw i z nig konsultowanych nie wydaje
sie mie¢ pierwszoplanowego znaczenia dla pracownikéw tymczasowych, swiadcza-
cych prace wzglednie krotko. Sa to bowiem informacje dotyczace funkcjonowania
pracodawcy jako takiego, nie za$ spraw biezacych, istotnych dla pracownikéw tym-
czasowych. Jesli zatem przyja¢ postulat kwalifikowania pracownikéw tymczaso-
wych do liczby zatrudnionych u pracodawcy uzytkownika oraz przyznac¢ im bierne
i czynne prawo wyborcze do rady pracownikéw dzialajacej u pracodawcy uzytkow-
nika, nalezaloby uzalezni¢ to prawo od minimalnego okresu skierowania pracow-
nika tymczasowego do pracy na rzecz konkretnego pracodawcy uzytkownika. Roz-
wigzanie takie powodowaloby co prawda réznice w sytuacji prawnej pracownikow
tymczasowych i pracownikow statych (ta druga kategoria nie jest réznicowana ze
wzgledu na dtugo$¢ zatrudnienia, zatem do ogolnej liczby zatrudnionych liczy sie
takze pracownikéw wykonujacych prace np. na podstawie umowy o prace na czas
okreslony, zawartej na bardzo krétki okres), ale z uwagi na szczegolny charakter
pracy tymczasowej wydaje si¢ uzasadnione. Pracownicy tymczasowi z pewnoscia
s3 zainteresowani posiadaniem wiedzy na temat stanu, struktury i przewidywanych
zmian zatrudnienia oraz dziatan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnie-
nia czy mogacych powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub w podstawach
zatrudnienia (art. 13 ust. 1 pkt 2 i 3 u.ik.). Przy braku wiaczenia pracownikéw tym-
czasowych do ogoélnej liczby pracownikéw utworzenie rady pracownikow w $wietle
art. 1 ust. 2 u.ik mogloby nie by¢ konieczne, co spowodowaloby brak obowiazku
informowania pracownikéw o powyzszych okolicznosciach. Jesli natomiast u pra-
codawcy uzytkownika dziala juz rada pracownikéw, powinien on, na podstawie
art. 14 ust. 1. w zw. z art. 13 w.ik,, skonsultowac z nig che¢ skorzystania z pracy pra-
cownikow tymczasowych. Jest to bowiem dzialanie powodujace zmiany struktury
zatrudnienia oraz organizacji pracy¥.

86 A.Reda, Pracodawca uzytkownik....,s. 118-119.
87 L. Mitrus, op. cit.
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Uprawnien zwigzanych z funkcjonowaniem rad pracownikéw (w zakresie
ustalania liczby os6b zatrudnionych oraz czynnego i biernego prawa wyborczego)
nie maja osoby zatrudnione na podstawie uméw prawa cywilnego. Zatrudnienie
to ma z zalozenia systemowego charakter niepodporzadkowany i incydentalny,
wiec nie jest konieczne informowanie i konsultowanie przez podmiot zatrudnia-
jacy szczegolow funkcjonowania jego przedsigbiorstwa. Dlatego tez nie wydaje sie
konieczne rozszerzanie prawa do uczestnictwa w zarzadzaniu przedsigbiorstwem
wzgledem wszystkich 0séb swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnie-
nia cywilnoprawnego. Z uwagi na swoje zalozenia systemowe omawiane regulacje
powinny obja¢ zatrudnienie nakladcze i stosunek prawny powstajacy w wyniku
zawarcia umowy agencyjnej. Tak jak zatrudnienie prawnopracownicze, cechuja
sie one ciggloscia i bliska wspolpraca podmiotéw. Cechy te wydaja si¢ uzasad-
nia¢ postulat przyznania wykonawcom pracy nakladczej i agentom chocby czesci
uprawnien pracowniczych zwiazanych z informowaniem i konsultacja.

Mozliwos¢ powotania do Zycia europejskiej rady zakladowej spelnia postulat
koniecznosci objecia wszystkich obywateli Unii Europejskiej zatrudnionych na
jej obszarze uprawnieniem do informowania przez pracodawcéow o decyzjach
w sprawach, ktére ich dotycza, a s3 podejmowane przez pracodawcéw maja-
cych siedzib¢ w innym panstwie cztonkowskim®. Utrudnieniem dla przedsta-
wicielstwa pracowniczego jest podejmowanie decyzji przez pracodawce majace-
go siedzibe w innym panstwie®. Obowigzujaca na gruncie polskiego porzadku
prawnego ustawa o europejskich radach zakladowych® réznicuje uprawnienia
pracownikéw zatrudnionych w ramach zatrudnienia nietypowego w zaleznosci
od wymiaru czasu pracy, w jakim pracuja. Zgodnie z art. 3 ust. 2 u.e.r.z., doko-
nujac wyliczenia liczby pracownikéw, niezbednego do ustalenia wynikajacych
z ustawy obowiazkéw, pod uwage bierze si¢ osoby zatrudnione na podstawie
stosunku pracy, po przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy. Zatem pracownik
zatrudniony nietypowo (w niepelnym wymiarze czasu pracy) liczony jest w sto-
sunku do wymiaru czasu pracy, w ktérym pracuje. Zgodnie z art. 2 ust. 2 dyrek-
tywy nr 2009/38/WE przy obliczaniu liczby zatrudnionych bierze sie pod uwage
pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin, pracujacych w cig-
gu ostatnich dwoch lat. Istotg prawa do wspoluczestnictwa w zarzadzaniu przed-
siebiorstwem jest mozliwos¢ posiadania realnego wplywu na proces organizacji
przebiegu pracy i strukture zatrudnienia przez osoby $wiadczace prace. Z tego
wzgledu wydaje si¢ uzasadnione, zZe uprawnien w zakresie informacji i konsulta-
cji nie przyznano osobom zatrudnionym na podstawie uméw prawa cywilnego.
Specyfika tego zatrudnienia, organizacyjnie niezaleznego i krétkotrwalego, nie
wymaga ingerowania 0sob §wiadczacych prace w dziatalno$¢ podmiotéw zatrud-

88 A.M. Swiatkowski, Europejskie prawo socjalne..., s. 475-476.
89 L. Florek, Europejskie prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa 1996, s. 85.
90 Dalej: u.e.r.z.
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niajacych. Brak organizacyjnych powiazan pomiedzy dziatalnoscia podmiotéw
wymienionych uméw cywilnoprawnych wylacza taka koniecznos¢, co nie dezak-
tualizuje przywolywanego juz niejednokrotnie postulatu o koniecznosci przyzna-
nia wszystkim osobom $wiadczacym prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego prawa koalicji w zwigzkach zawodowych. Rola przedstawicielstwa
zwigzkowego jest jednak inna niz podmiotéw powolanych do uczestnictwa w za-
rzadzaniu zakladem pracy. Tym niemniej nie wydaje si¢ uzasadnione catkowite
pozbawienie wykonawcéw pracy nakladczej oraz agentéw prawnie usankcjono-
wanej mozliwosci wspotuczestnictwa w zarzadzaniu przedsiebiorstwem. Stopien
zaleznosci gospodarczej wykonawcy pracy nakladczej od nakladcy (przejawiaja-
cy sie cho¢by obowigzkiem zapewnienia minimalnej ilosci pracy) oraz wzgledna
trwalto$¢ zatrudnienia powstajacego w wyniku zawarcia umowy o prace naklad-
cza uzasadniajg postulat o koniecznosci przyznania osobom $wiadczacym prace
na ich podstawie cho¢by zblizonych do pracowniczych uprawnien zwigzanych ze
wspoétuczestnictwem w zarzadzaniu przedsiebiorstwem. Powyzsza uwaga wydaje
sie aktualna rowniez w odniesieniu do stosunku zatrudnienia powstajgcego w wy-
niku zawarcia umowy agencyjne;.

4.5. Podsumowanie

Status prawny osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego w zakresie zbiorowych stosunkéw zatrudnienia nie jest jednolity, a ko-
lektywna ochrona praw i intereséw 0séb zatrudnionych nie jest obecnie dosta-
teczna’’. Z pelni praw do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, zawierania
i podlegania uktadom zbiorowym pracy, jak i uczestnictwa w zarzadzaniu przed-
siebiorstwem korzystaja pracownicy. Jednakze z uwagi na szczegdlny charakter
zatrudnienia tymczasowego, w ktérym odbiorcg pracy jest podmiot niebedacy
pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p., pracownicy tymczasowi nie maja mozli-
wosci korzystania z praw zwigzanych ze zbiorowymi stosunkami zatrudnienia
w sposob umozliwiajacy pelng i skuteczng ochrong ich interesow. Obowiazujace
konstrukcje prawne, dotyczace zaréwno zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych,
ukladow zbiorowych pracy, jak i udziatu w zarzadzaniu przedsigbiorstwem, zdaja
sie nie odpowiada¢ realiom zatrudnienia tymczasowego. Celem zmiany takiego
stanu rzeczy zasadne wydaje si¢ postulowanie przyznania szerszych uprawnien na
wskazanych plaszczyznach w zakresie relacji pracownikéw tymczasowych i pra-

91 Z.Hajn, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funkcje prawa pracy, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2000, nr 10, s. 6.
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codawcow uzytkownikow (jak chocby wliczanie pracownikéw tymczasowych do
liczby pracownikéw pracodawcy uzytkownika, od ktoérej zalezy obowiazek powo-
tania rady pracownikéw).

W zakresie zbiorowych stosunkéw zatrudnienia w sposéb fragmentaryczny
i wybidrczy unormowane zostaly uprawnienia oséb zatrudnionych na podstawie
umow prawa cywilnego. Nie wydaje sie, aby racjonalno$¢ takiego stanu rzeczy
potwierdzala odrebno$¢ systemowq zatrudnienia cywilnoprawnego. Dlatego tez
zasadne jest, postulowane w tresci niniejszego rozdzialu, objecie 0séb zatrudnio-
nych na podstawie umoéw prawa cywilnego nieograniczonym prawem do zrzesza-
nia si¢ w zwigzkach zawodowych oraz do zawierania uktadéw zbiorowych pracy
i podlegania ich postanowieniom. Nie wydaje si¢ przy tym konieczne rozszerzanie
uprawnien zwigzanych z uczestnictwem w zarzadzaniu przedsigbiorstwem w jed-
nakowym stopniu na wszystkich zatrudnionych w ramach uméw prawa cywilne-
go. Mogtoby to natomiast mie¢ miejsce w stosunku do o0séb stale wspotpracuja-
cych z podmiotami zatrudniajacymi (wykonawcow pracy nakladczej, agentow).






ROZDZIAL V
Status prawny osob swiadczacych
prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego w fazie
ustania stosunku prawnego

5.1. Uwagi wprowadzajace

Ostatnim etapem zatrudnienia jest ustanie stosunku prawnego. Status prawny
0sob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego jest
w tym zakresie zrdéznicowany. Przedstawienie zagadnien zwigzanych z faza usta-
wania stosunku prawnego gwarantuje zachowanie kompletno$ci prowadzonych
rozwazan. Uprzednio zostaly bowiem omdwione etapy nawigzywania i realiza-
cji stosunku zatrudnienia. Faza ustania stosunku prawnego na gruncie prowa-
dzonych rozwazan zwigzana jest ze statusem prawnym osob §wiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia nietypowego:
a) przy rozwigzywaniu umowy
b) w razie wadliwego rozwigzania umowy
c) w zakresie ich statusu prawnego zwiazanego ze szczeg6lnymi obowigzkami
i uprawnieniami na etapie ustawania stosunku prawnego.
Przedstawione ponizej rozwazania beda prowadzone wiasnie w oparciu o trzy wy-
mienione plaszczyzny. Ich analiza pozwoli wskaza¢ réznice w statusie prawnym
poszczegolnych grup oséb $wiadczacych prace, ktére poddane beda nastepnie
ocenie w kwestii zasadno$ci ich wystgpowania z perspektywy spoteczno-gospo-
darczego przeznaczenia poszczego6lnych rodzajéw umownego zatrudnienia niety-
powego oraz zroznicowania w zakresie istniejacych podstaw zatrudnienia.

5.2. Rozwigzanie nietypowego umownego
stosunku zatrudnienia

Status prawny osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego przy rozwigzywaniu umowy w przewazajacej mierze kreujg regulacje
prawne zwigzane z ochrong trwalosci zatrudnienia. Ochrona ta polega na wpro-
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wadzeniu prawnych ograniczen w zakresie swobodnego wypowiadania i rozwig-
zywania bez wypowiedzenia uméw dotyczacych zatrudnienia'. Jednym z glow-
nych przejawow ochronnej funkeji prawa pracy jest ochrona trwatosci stosunku
pracy, dlatego ochrona trwalos$ci zatrudnienia przybiera najszersza forme wlasnie
na gruncie przepisow tej galezi prawa, spelniajac systemowe zalozenia stabiliza-
cji zatrudnienia. Ma ona rézne wymiary w zaleznosci od przyjetego kryterium.
Okresla si¢ ja zatem mianem ochrony powszechnej oraz ochrony szczegdlnej czy
tez ochrony przed wypowiedzeniem lub ochrony przed rozwigzaniem stosunku
pracy bez wypowiedzenia. Przyczyn uznania przez ustawodawce koniecznosci
wzmozonej ochrony intereséw pracowniczych na tej plaszczyznie jest kilka. Do
gtéwnych zaliczy¢ nalezy alimentarng funkcje¢ wynagrodzenia za prace. Skoro bo-
wiem wynagrodzenie za prace ma zapewnia¢ pracownikowi i jego rodzinie wa-
runki do zycia, nie mozna bezzasadnie, uznaniowo oraz natychmiastowo pozba-
wia¢ pracownikow tej korzysci ptynacej ze $wiadczenia pracy. Réwniez koncepcja
prawa naturalnego, w kontekscie prawa czlowieka do pracy, postuluje ochrone
trwalosci stosunku pracy®. Pracodawcy, dyktujacy popyt na zatrudnienie, wska-
zujg jednak, Ze czynniki ograniczajace swobode rozwigzywania umow, ktoérych
przedmiotem jest zatrudnienie, hamuja ich sprawno$¢ dostawcza’, czyli wplywaja
na ograniczenie rozwoju gospodarczego oraz s3 przyczyna bezrobocia®. Z powo-

1 Tak samo ochrone trwato$ci stosunku pracy okreéla G. Gozdziewicz. Zob. G. Gozdziewicz,
Przemiany w zakresie ochrony trwatosci stosunku pracy w Polsce - wybrane zagadnienia, [w:]
G. Gozdziewicz (red.), Ochrona trwatosci stosunku pracy w spotecznej gospodarce rynkoweyj,
Warszawa 2010, s. 18. Nie mozna przy tym odnosic¢ pojecia ochrony trwato$ci stosunku pra-
cy jedynie do regulacji zatrudnienia typowego. Skoro bowiem pozostate regulacje prawne
dotyczace umdw o prace, nie tylko umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, przewidu-
ja okreslone ograniczenia wypowiadania i rozwigzywania stosunkéw pracy, pojecie ochro-
ny trwatosci stosunku pracy obejmuje je wszystkie. E. Wronikowska stusznie wskazuje, ze
w tradycyjnym modelu zatrudnienia, w ktérym zatrudnienie bezterminowe ma charakter
typowy, regulacje ochronne pozostatych uméw o prace nie sg niezbedne, bowiem umowy
te zawierane sa na okreslony z gory okres. W takiej sytuacji nie jest konieczne wprowadza-
nie ochrony przed wypowiedzeniem, bowiem zatrudnienie trwa do momentu zakonczenia
umowy. Jednak w obecnym stanie praktycznego wykorzystywania uméw terminowych ko-
nieczno$¢ wprowadzenia odpowiednich regulacji zaistniata réwniez wzgledem stosunkdw
pracy powstajacych na podstawie tych uméw. E. Wronikowska, Terminowe umowy o prace
a ochrona trwatosci stosunku pracy, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Reprezentacja praw..., s. 188
i nast. Konieczno$¢ ta wynika dodatkowo z dostosowywania polskiego prawa do standarddw
Unii Europejskiej, o czym mowa bedzie w dalszej czesci rozdziatu.

2 J. Loga, Formy ochrony trwatosci stosunku pracy, [w:] H. Lewandowski (red.), Studia z prawa
pracy, Warszawa 1988, s. 190.

3 J. Wojtyta, Dylematy ochronnej funkcji prawa pracy w stosunkach prawnych zatrudnienia,
[w:] M. Sewerynski, J. Stelina (red.), Wolnos¢ i sprawiedliwos¢ w zatrudnieniu. Ksiega pamigt-
kowa poswiecona Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi Lechowi Kaczyriskiemu,
Gdansk 2012, s. 385.

4 A. Dral, Problemy liberalizacji, deregulacji i uelastyczniania ochrony trwatosci stosunku pra-
cy w polskim prawie, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2009, nr 5, s. 12. W dalszym toku
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du odrebnosci systemowej, ktdra skutkuje innym przeznaczeniem gospodarczym
podstaw umownego zatrudnienia cywilnoprawnego, ochrona trwatosci tego ro-
dzaju zatrudnienia nie jest uregulowana w sposob odbiegajacy od ogdlnych stan-
dardow prawa cywilnego zwigzanych z mozliwoscig rozwigzywania uméw. Pewne
odrebnosci wystepuja jedynie w pracy nakladczej, o czym mowa bedzie w dalszej
czedci rozdziatu. Wydaje sig, ze zréznicowanie sytuacji prawnej osob $§wiadcza-
cych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego na etapie konczacym
stosunek prawny najlepiej ukaze kolejne oméwienie instytucji zwigzanych z roz-
wigzaniem umowy. Zostang one przedstawione z perspektywy konkretnego sto-
sunku umownego zatrudnienia nietypowego.

W prawodawstwie Miedzynarodowej Organizacji Pracy, dajac wyraz uznaniu
wagi omawianej tematyki, uregulowano ochrone¢ przed wypowiedzeniem umo-
WYy 0 pracg oraz rozwigzaniem jej bez wypowiedzenia konwencjg nr 158 z dnia
2 czerwca 1982 r. dotyczaca rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy’
oraz zaleceniami: nr 119 z dnia 5 czerwca 1963 r. dotyczacym rozwigzania stosun-
ku pracy z inicjatywy pracodawcy®, nr 143 z dnia 2 czerwca 1971 r. dotyczacym
ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsigbiorstwach i przyznania im ufa-
twien’ i nr 166 z dnia 2 czerwca 1982 r. dotyczacym rozwigzania stosunku pracy
zinicjatywy pracodawcy®. Zalecenie nr 166 zastapito zalecenie nr 119. Wymienione
akty prawne odwoluja si¢ w swojej tresci zaréwno do warunkéw wypowiedzenia
umowy o prace (np. konieczno$¢ okreslenia przyczyny), jak i katalogu przyczyn,
ktore nie mogg stanowi¢ podstawy wypowiedzenia i rozwiazania umowy’.

Konstytucyjne podstawy ochrony trwatosci zatrudnienia zawiera art. 24, statu-
ujacy zasade ochrony pracy przez panstwo. Przepis ten dotyczy kazdej pracy, wiec
nie wyklucza mozliwo$ci ochrony stron zatrudnienia pozapracowniczego, w tym
cywilnoprawnego'’. Pewne jest jednak, ze najszersza ochrona powinna by¢ i jest
przyznana podmiotom uwazanym za ekonomicznie stabsze, czyli pracownikom.
Pozycja prawna os6b zatrudnionych na podstawie uméw prawa cywilnego z zalo-

wypowiedzi autor wskazuje, ze nie ma dowoddw na to, iz rezygnacja z ochrony trwatosci
stosunku pracy spowoduje spadek bezrobocia.

5 Konwencja nr 158 dotyczaca rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy, MOP,
www.mop.pl/doc/html/konwencje/k158.html (dostep: 21.01.2017).

6 Zalecenie nr119 dotyczace rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy, MOP, www.
mop.pl/doc/html/zalecenia/z119.html (dostep: 21.01.2017).

7 Zalecenie nr 143 dotyczace ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach i przy-
znania im utatwieri, MOP, www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z143.html (dostep: 21.01.2017).

8 Zalecenie nr 166 dotyczace rozwiagzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy, MOP, www.
mop.pl/doc/html/zalecenia/z166.html (dostep: 21.01.2017).

9 Szczegbtowa analize wymienionych aktéw prawnych MOP przeprowadza L. Florek, Konsty-
tucyjne i prawnomiedzynarodowe podstawy ochrony trwatosci stosunku pracy, [w:] G. Goz-
dziewicz (red.), Reprezentacja praw..., s. 47-52.

10 L. Florek, Konstytucyjne gwarancje uprawnien pracowniczych, ,Panstwo i Prawo” 1997,
nr11-12,s. 197; tenze, Konstytucyjne i prawnomiedzynarodowe..., s. 42.



236 Status prawny os6b swiadczacych prace w ramach umownego...

zenia systemowego jest formalnie réwna z pozycja prawng podmiotéw zatrudnia-
jacych. Dlatego tez nie jest konieczne przyznawanie szczegdlnej ochrony trwato-
$ci stosunku pracy osobom zatrudnionym na podstawie uméw cywilnoprawnych.

Stanowigcy punkt odniesienia do prowadzenia niniejszych rozwazan kodeks
pracy w art. 30 jako pierwszy sposob rozwigzania umowy o prace wymienia poro-
zumienie stron. Nie bez powodu ustawodawca wybrat takg kolejnos$¢ regulowania
omawianej materii. Rozwigzanie umowy o prace na mocy zgodnego o$wiadczenia
woli obu stron stosunku pracy jest skorelowane z zasadg wyrazong w art. 11 k.p.
Skoro bowiem nawigzanie stosunku pracy wymaga zgodnego oswiadczenia pra-
cownika i pracodawcy, to réwniez rozwigzanie powinno nastapi¢ w taki sposob'’.
Przepisy nie ograniczaja woli stron w zakresie porozumienia rozwigzujgcego umo-
we o prace'>. Ponadto porozumienie stron moze by¢ zawarte przez podmioty sto-
sunku zatrudnienia bez wzgledu na to, czy praca ma charakter prawnopracowniczy
czy cywilnoprawny. W zatrudnieniu nakladczym mozliwo$¢ taka potwierdza prze-
pis § 4 ust. 1 rozp. pr. naktad. Nie ma réwniez znaczenia rodzaj podpisanej umowy
o zatrudnienie, bowiem w ten spos6b mozna rozwigzac kazda z nich". Przedstawio-
na analiza wskazuje, ze status prawny osob swiadczacych prace w ramach umowne-
go zatrudnienia nietypowego w zakresie mozliwosci rozwigzania umowy na mocy
porozumienia stron jest jednakowy, cho¢ — w zaleznosci od rezimu prawnego, kto-
remu podlega stosunek zatrudnienia - uregulowany innymi przepisami.

Drugim sposobem rozwigzania umowy o prace jest oswiadczenie jednej ze stron
z zachowaniem okresu wypowiedzenia (art. 30 § 1 pkt 2 k.p.). Warunki, jakie musza
zostac spelnione, aby rozwigzanie umowy o prace z zachowaniem okresu wypowie-
dzenia uznac za skuteczne i prawidtowe, stanowia ramy ochronne kreujace sytuacje
prawna poszczegdlnych oséb zatrudnionych w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego. Do momentu wejscia w zycie nowelizacji czerwcowej z 2015 r. roz-
wigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem moglo by¢ zastosowane w przypadku
umowy o prace na okres probny oraz umowy o prace na czas nieokreslony (art. 32
§ 1 k.p.). Ustawodawca dopuszczal mozliwos¢ rozwigzania umowy o prace na czas
okreslony, ale tylko w przypadku gdy umowa taka trwata dluzej niz 6 miesiecy
oraz gdy strony wprowadzily odpowiednie postanowienie w jej tresci (art. 33 k.p.).
Wzgledem umowy zawartej w celu zastgpstwa nieobecnego pracownika rozwigza-

11 L. Florek, Rozwigzanie i wygasniecie stosunku pracy, [w:] M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinski
(red.), Prawo pracy RP w obliczu przemian, Warszawa 2006, s. 172.

12 T.Romer, Rozwigzanie umowy o prace (art. 30-61), ,Prawo Pracy” 1996, nr 2,s. 7.

13 Przepis § 4 ust. 1 rozp.pr.naktad. wskazuje mozliwos¢ rozwigzania umowy o prace naktadcza
w kazdym czasie. Regulacje dotyczace pozostatych uméw stanowigcych podstawy zatrud-
nienia cywilnoprawnego (zlecenia sensu largo, umowy o dzieto, umowy agencyjnej) nie wy-
mieniaja porozumienia stron jako jednego ze sposobdw rozwigzania umowy. Jednak nawet
w przypadku niewprowadzenia przez strony do tresci umowy mozliwosci jej rozwiazania na
mocy porozumienia stron nalezy uznad, ze strony moga, poprzez zgodne o$wiadczenie woli,
w kazdym czasie postanowienie to odwotad i rozwigza¢ umowe.
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nie umowy za wypowiedzeniem doprecyzowywal art. 33' k.p. Sposréd rodzajow
umow o prace uregulowanych w kodeksie pracy brak mozliwosci rozwigzania umo-
wy za wypowiedzeniem dotyczyt umowy na czas wykonania okreslonej pracy oraz
umowy o prace na czas okreslony krétszy niz 6 miesiecy oraz diuzszej, co do ktorej
strony nie przewidzialy mozliwosci wypowiedzenia'.

Nowelizacja czerwcowa kodeksu pracy z 2015 r. wprowadzita zmiany w zakresie
przepiséw dotyczacych wypowiadania umoéw o prace. Zostang one omoéwione zgod-
nie z tokiem wywodu. W odniesieniu do mozliwosci rozwigzania umowy o prace
za wypowiedzeniem nowy stan normatywny unifikuje sytuacje prawng wszystkich
pracownikéw, dopuszczajac mozliwos¢ rozwigzania za wypowiedzeniem kazdej
umowy o prace. Konieczno$¢ dokonania zmian w tym zakresie wyniknela z roz-
strzygniecia dokonanego przez Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej w wy-
roku C-38/14", o czym mowa bedzie przy prezentacji warunkéw wypowiadania
umow zwigzanych z zatrudnieniem. Zgodnie z brzmieniem art. 32 k.p. nadanym
nowelizacja czerwcowa z 2015 r. kazda ze stron umowy o prace ma mozliwos¢ jej
rozwigzania za wypowiedzeniem. Rozwigzanie za wypowiedzeniem staje si¢ przez
to typowym i normalnym sposobem jednostronnego zakonczenia kazdej umowy's.
Konsekwencja powyzszej zmiany jest wykreslenie art. 33 i 33'k.p. Mozliwo$¢ wypo-
wiedzenia kazdej umowy o prace zawartej na czas okreslony niweczy jej systemowe
zalozenie, jakim jest trwanie do okreslonego w umowie momentu. Kierunek zmian
obrany przez ustawodawce nie wydaje si¢ zatem odpowiedni.

Zgodnie ze stanem prawnym sprzed nowelizacji wypowiedzenie umowy ter-
minowej moglo by¢ uzaleznione od okreslonych okolicznosci. Ustawodawca do-
puszczal bowiem odstgpstwa od wskazanych powyzej uregulowan w razie zaist-
nienia przyczyn niezaleznych od pracownika. Przepis art. 41' § 2 k.p. umozliwiat
rozwigzanie za dwutygodniowym wypowiedzeniem umoéw o prace na czas okre-
slony lub na czas wykonania okreslonej pracy w razie ogloszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy. W takim przypadku wypowiedzeniu podlegaty wszystkie
umowy o prace na czas okreslony, nawet te, w stosunku do ktérych w przepisach
rangi lex generalis ustawodawca nie przewidzial takiej mozliwosci (umowy, kto-
rych okres trwania nie przekraczal 6 miesiecy oraz umowy, ktérych okres trwa-
nia przekraczal 6 miesigcy, ale strony nie wprowadzily do tresci umowy klauzuli
umozliwiajacej jej weczesniejsze wypowiedzenie)".

14 Nie dotyczy to mozliwo$ci rozwigzania ww. umdw bez wypowiedzenia, na mocy porozumie-
nia stron albo w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy, ktérym w zatrudnie-
niu tymczasowym jest agencja pracy tymczasowej.

15 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 13 marca 2014 r., C-38/13,
Dz.U.UE.C 135 zdnia 5 maja 2014r.,s. 13.

16 L. Mitrus, Projekt nowelizacji kodeksu pracy dotyczgcy umoéw terminowych, ,Monitor Prawa
Pracy” 2015, nr 6, s. 289.

17 Z. Goral, Art. 41', [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip.lex.pl/#/
komentarz/587329059/490693 (dostep: 19.09.2017).



238 Status prawny os6b swiadczacych prace w ramach umownego...

Drugi wyjatek wprowadzala ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw'®. Zakres przedmiotowy regulacji art. 5 ust. 7 u.zw.grup. réwniez, po-
dobnie jak art. 41' § 2 k.p., dotyczyt wszystkich umoéw o prace na czas okreslony
(bez wzgledu na ich dlugos¢ oraz wprowadzong do tresci umowy mozliwos$¢ wypo-
wiedzenia'’) oraz umoéw na czas wykonania okreslonej pracy. Wskazana regulacja
dawata mozliwos¢ ich rozwigzania przez kazda ze stron za dwutygodniowym wypo-
wiedzeniem w razie wypowiadania pracownikom stosunkéw pracy w ramach zwol-
nienia grupowego. W wyniku wprowadzonej nowelizacja czerwcowa z 2015 r. moz-
liwosci rozwigzania za wypowiedzeniem kazdej umowy o prace uchylone zostaly
obie omoéwione regulacje. W art. 41' k.p. uchylony zostal § 2, natomiast w ustawie
o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw uchylony zostat art. 5 ust. 7.

Sytuacja prawna pracownikéw tymczasowych w zakresie mozliwosci wypowie-
dzenia umowy o prace jest kreowana inaczej. Do umowy o prace tymczasowg za-
wartej na czas okreslony mozna wprowadzi¢ postanowienie o jej wczesniejszym
rozwigzaniu za wypowiedzeniem (art. 13 ust. 2 z.p.t). Mozliwo$¢ rozwigzania
umowy o prace tymczasowa za wypowiedzeniem nie jest zatem zasada. Powyz-
sze wynika z ogélnego zalozenia, ze umowa o prace tymczasowa rozwigzuje si¢
z uplywem terminu, na ktdry zostala zawarta, a nie poprzez rozwigzanie poprze-
dzone okresem wypowiedzenia®. W tym przypadku ustawodawca nie wprowa-
dzil ograniczenia w postaci minimalnego czasu trwania umowy, do ktdrej strony
moga wprowadzi¢ klauzule wczedniejszej wypowiadalnosci®', jak mialo to miejsce
w przypadku regulacji dotyczacej uméw o prace na czas okreslony. Przed nowe-
lizacja czerwcowa z 2015 r. umowa na czas wykonania okreslonej pracy zawarta
w ramach pracy tymczasowej, tak jak w przypadku pracy o charakterze nietym-
czasowym, nie mogla by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem. Z uwagi na rezygnacje
z tego podtypu umowy, dokonang nowelizacjg czerwcowg z 2015 r., zmianie ulegta
tres¢ art. 13 ust. 2 z.p.t. W zwigzku z tym, ze podtyp uméw o prace na czas wyko-
nania okreslonej pracy nie jest juz wyodrebniony, dyspozycja art. 13 z.p.t. objete sa
wszystkie umowy o prace tymczasows, ktérymi moga by¢ jedynie umowy o prace

18 Dz.U.z2016r. poz. 1474 - t.j.; dalej: u.zw.grup.

19 W stosunku do umowy o prace, do ktérej strony nie wprowadzity klauzuli wypowiadalnosci,
mozliwo$¢é rozwiazania za dwutygodniowym wypowiedzeniem (przy spetnieniu warunkow
ustawy o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw) potwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 4 grudnia 2008 r.,
I PK 137/08, LEX nr 469931.

20 M. Raczkowski, Ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych. Komentarz, Warszawa
2013, s. 62.

21 B. Wagner, Jednolitos¢, wielopostaciowos¢ czy ewolucja funkcji ochronnej prawa pracy
- zatrudnienie typowe versus tymczasowe, [w:] A. Sobczyk (red.), Z problematyki zatrudnie-
nia tymczasowego, https://sip-1llex-1pl-1004153yx0674.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monogra-
fia/369236017/15 (dostep: 19.09.2017).
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na czas okreslony. Przepis art. 13 z.p.t. stanowi wytom od wprowadzonej noweliza-
cja zasady mozliwosci wypowiedzenia kazdej umowy o prace. Umowa o prace tym-
czasowa moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem tylko w przypadku gdy strony
W jej tresci zawrg taka mozliwo$¢. Zatem co do zasady, wobec braku odmiennych
postanowien umowa o prace tymczasowa jest umowa niewypowiadalng. Powo-
duje to, ze w zakresie mozliwosci rozwigzania umowy za wypowiedzeniem status
prawny pracownika tymczasowego jest korzystniejszy anizeli status prawny pra-
cownikéw zatrudnionych na podstawie uméw uregulowanych w kodeksie pracy.
Brak powodow do przypisywania ustawodawcy przypadkowosci w ustanowieniu
takich rozbiezno$ci wymusza przyjecie zalozenia, ze pozostawienie w ustawie o za-
trudnianiu pracownikéw tymczasowych zasady o niewypowiadalnym charakterze
umoéw o prace tymczasowa bylo dzialaniem celowym. W zwigzku z powyzszym
obecny stan prawny powoduje, ze trwalo$¢ zatrudnienia oséb §wiadczacych pra-
c¢ na podstawie umow o prace tymczasowa, w ktorych nie przewidziano klauzuli
weczesniejszej wypowiadalnosci, jest wigksza anizeli pracownikow zatrudnionych
na podstawie umow o prace na czas okreslony.

Umowy cywilnoprawne bedace podstawg zatrudnienia mogg zosta¢ rozwigza-
ne na mocy wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze stron. Umowa o prace na-
ktadcza moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem w przypadku gdy jest umowa
na okres probny lub na czas nieokreslony (§ 4 ust. 2 rozp.pr.naktad.). A contrario,
za wypowiedzeniem nie mozna rozwigza¢ umowy o prace nakladczg zawartej
na czas okreslony i na czas wykonania okreslonej pracy. Umowa zlecenia moze
zosta¢ wypowiedziana zaréwno przez dajacego (art. 746 § 1 k.c.), jak i przez
przyjmujacego zlecenie (art. 746 § 2 k.c.). Regulacja prawna dotyczaca zlecenia
ustanawia ponadto brak mozliwosci zrzeczenia si¢ prawa do wypowiedzenia zle-
cenia z waznych powodéw (art. 746 § 3 k.c.). Podstawe prawng wypowiedzenia
umowy agencyjnej stanowi art. 764" k.c. i art. 764 k.c. Odstapienie od umowy
o dzieto przez zamawiajgcego normujg przepisy art. 631 k.c., 635 k.c., 636 k.c.
oraz 644 k.c. Powyzsze uregulowania zostang omowione w dalszej czesci wywodu.
W tym miejscu wskaza¢ jednak nalezy, ze odstapienie od umowy, przewidzia-
ne w regulacji dotyczacej umowy o dzielo, nie jest tozsame z jej wypowiedze-
niem. Wypowiedzenie prowadzi do przerwania stosunku wynikajacego z umowy
ze skutkami dotyczacymi wylacznie niewykonanych elementéw zobowigzania
(a zatem do rozwigzania tego stosunku ex nunc). Odstgpienie wywiera natomiast
skutek ex tunc?. Powyzsze nie wyklucza wprowadzenia do tresci umowy o dzieto
mozliwosci jej wypowiedzenia®.

22 G. Koziet, Art. 635, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3: Zobowigzania - czes¢ szczegdlna,
https://sip-1lex-1pl-1004153bj6de6.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587286493/462685
(dostep: 19.09.2017).

23 G. Koziet, Art. 644, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3: Zobowigzania - czes¢
szczegolna, https://sip-1lex-1pl-1004153bj6de6.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587286502/
462695 (dostep: 19.09.2017).
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Z przedstawionych regulacji jedynie te odnoszace si¢ do umowy o prace na-
kfadcza i umowy agencyjnej zakladajg konieczno$¢ uptywu okresu wypowie-
dzenia pomigdzy os§wiadczeniem o wypowiedzeniu a rozwigzaniem umowy (§ 4
ust. 2 i 3 rozp.pr.naktad.; art. 764" k.c.). Umowa zlecenia ulega natychmiastowemu
(bez zachowania wlasciwego dla stosunku pracy okresu wypowiedzenia) rozwig-
zaniu z chwilg dojscia oswiadczenia woli o jej wypowiedzeniu (art. 61 k.c.), chyba
ze strony w jej tre$ci zawra postanowienie odmienne. Powyzsze dotyczy¢ bedzie
réwniez umowy o dzieto, w ktérej strony przewidzialy mozliwos¢ wypowiedzenia.

Okres wypowiedzenia, uplywajacy od zlozenia o$§wiadczenia woli o wypowie-
dzeniu umowy do jej rozwigzania, umozliwia stronom stosunku prawnego za-
mkniecie biezacych spraw. W odniesieniu do uregulowanych kodeksowo podstaw
prawnych umownego zatrudnienia cywilnoprawnego powyzsze aktualizuje si¢
w przypadku umowy agencyjnej. W prawie pracy instytucja okresu wypowiedze-
nia dodatkowo chroni trwalos¢ z natury stabilnego stosunku zatrudnienia. Z tego
tez powodu konieczno$¢ zachowania okresu wypowiedzenia przeniesiona zostala
na grunt regulacji pracy nakladczej, laczacej wlasciwg prawu pracy ochrone za-
trudnienia z jego niepodporzadkowanym charakterem.

Przedstawiajac sytuacje prawna osob $§wiadczacych prace w ramach umowne-
go zatrudnienia nietypowego z perspektywy rozwigzania umowy za wypowiedze-
niem, za punkt wyjscia przyjeto regulacje typowa, czyli warunki wypowiedzenia
umowy o pracg na czas nieokreslony. Jako pierwszy z nich warto wskaza¢ ko-
nieczno$¢ uzasadniania decyzji o wypowiedzeniu. Uznajac element ten za $rodek
stuzacy stabilizacji zatrudnienia, trzeba dodatkowo przyzna¢, ze ma on niezaprze-
czalny walor w postaci szanowania godnosci pracownika*. Decyzja pracodaw-
cy o rozwigzaniu umowy o prace musi mie¢ swoje podstawy, ktore pracownik
poznaje poprzez jej uzasadnienie. Konieczno$¢ spelnienia warunku uzasadnienia
wypowiedzenia umowy o pracg poprzez podanie przyczyny wynika z tresci art. 30
§ 4 k.p.ijest przyktadem szczegdlnej ochrony, jaka ustawodawca przypisuje trwa-
tosci zatrudnienia typowego®. Przyczyna podana przez pracodawce jako uzasad-
nienie dla wypowiedzenia moze by¢ ogélna, zwlaszcza w przypadku gdy pracow-
nik mial $wiadomos¢ istnienia konkretnych zarzutéw dotyczacych jego sposobu
wykonywania pracy*. Ustawodawca celowo nie skatalogowal przyczyn wypo-
wiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony”. Wobec braku mozli-

24 H. Lewandowski, Granice liberalizacji prawa pracy, [w:] E. Bielak, H. Lewandowski (red.),
Granice liberalizacji prawa pracy. Problemy zabezpieczenia spotecznego. Materiaty z XIV Zjaz-
du Katedr (Zaktadéw) Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, £6dz 2003, s. 33.

25 Z. Salwa, Wypowiedzenie umowy o prace w kodeksie pracy, ,Pafstwo i Prawo” 1974, nr 8-9,
s.21.

26 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 lutego 1998 r., | PKN 538/97, LEX nr 34664.

27 Wyjatkiem jest regulacja art. 196 k.p. Przepis ten dotyczy zatrudniania mtodocianych, czy-
li problematyki wykraczajacej poza ramy opracowania, dlatego zagadnienie to nie bedzie
omawiane.
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wosci stworzenia katalogu o charakterze wyczerpujacym postuzenie sie klauzulg
generalng wydaje si¢ bardziej odpowiednie®. Nie znaczy to jednak, ze przyczyna
wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreslony nie musi mie¢ charakteru
rzeczywistego, konkretnego i obiektywnego®.

Umowa o prace na czas nieokreslony jest jedyna sposrod umoéw o prace, ktorej
wypowiedzenie wymaga uzasadnienia. Strony pozostalych uméw moga zawrzec
w umowie postanowienie, zgodnie z ktéorym wypowiedzenie bedzie wymagato
uzasadnienia. Postanowienie takie nie narusza art. 18 k.p. tylko w przypadku
gdy chroni interes pracownika, czyli obliguje pracodawce do uzasadniania wy-
powiedzenia. Jesli bowiem to pracownik musiatby wskaza¢ powody wypowiada-
nia umowy o prace, odpowiednie postanowienie statuujace taki obowigzek, jako
mniej korzystne niz przepisy prawa pracy, mocg art. 18 § 2 k.p. byloby niewazne.
Brak koniecznosci uzasadnienia® wypowiedzenia przeczy idei zatrudnienia ter-
minowego w postaci pewnosci co do trwania stosunku prawnego do oznaczo-
nego terminu, powodujac nieuzasadniona dysproporcje pomiedzy daleko idaca
ochrong pracownika przed wypowiedzeniem umowy o prace na czas nieokreslo-
ny a swoboda wypowiadania uméw o prace na czas okreslony®'. Zréznicowanie
statusu prawnego pracownikéw w konteks$cie wymogu uzasadniania wypowie-
dzenia umowy o prace nie zostalo uznane za niezgodne z konstytucyjng zasada

28 G. Gozdziewicz, Przemiany w zakresie..., s. 22.

29 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 1997 r., | PKN 385/97, LEX nr 33568; Wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1997 r., | PKN 419/97, LEX nr 33895; Wyrok Sadu Naj-
wyzszego z dnia 14 pazdziernika 2004 r., | PK 697/03, LEX nr 149347. W odniesieniu do
telepracy brak zgody pracownika na zmiane warunkéw wykonywania pracy w przypadku
okre$lonym w art. 677 § 3 k.p., a takze zaprzestanie wykonywania pracy w formie tele-
pracy w warunkach okreslonych w art. 67% k.p. same w sobie nie moga stanowi¢ przy-
czyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace. Nie stoi to jednak na przeszkodzie
wypowiedzeniu umowy o prace z przyczyny braku mozliwosci zapewnienia stanowiska
pracy w siedzibie przedsiebiorstwa we wskazanych powyzej przypadkach. M. Gersdorf,
Zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008,
nr5,s.12; A. Sobczyk, Zakres przedmiotowy negatywnych przyczyn wypowiedzenia umowy
o prace, [w:] A.M. Swigtkowski (red.), Ochrona praw cztowieka w Swietle przepiséw prawa
pracy i zabezpieczenia spotecznego. Referaty i wystgpienia zgtoszone na XVIl Zjazd Katedr/
Zaktadow Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego, Krakéw 7-9 maja 2009 r., Warszawa
2009, s. 278 i nast.

30 Potrzebe wprowadzenie uzasadnienia wypowiedzenia takiej umowy postuluje E. Wronikow-
ska, Terminowe umowy, s. 194 i nast. Autorka podkresla, ze projekt kodeksu pracy czescio-
wo spetnia to wymaganie w art. 82, zgodnie z ktérym wobec odmiennego postanowienia
w umowie pracodawca ma obowiagzek uzasadniania wypowiedzenia umowy o prace zawar-
tej na czas okreslony. Warunek ten nie ma jednak charakteru obligatoryjnego, dlatego moz-
na domniemywa¢, ze pracodawca wykorzystujac przewage ekonomiczna, czesto wprowa-
dzataby do umowy o prace postanowienie wytaczajace go.

31 H. Kasinska, Rozwigzanie terminowych uméw o prace, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
1980, nr6, s. 26-27.
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réwnosci*’. Na gruncie ustawodawstwa unijnego w wyroku C-38/13 Trybunal
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej* nie uznat wprost niezgodnosci tego zréznico-
wania z Porozumieniem ramowym w sprawie pracy na czas okreslony, stanowia-
cym zalacznik do dyrektywy Rady nr 99/70/WE*. Trybunat odnidst si¢ w wyroku
jedynie do dlugosci okresu wypowiedzenia jako przestanki réznicujacej pozycije
pracownikéw. Tego zagadnienia dotyczyto bowiem pytanie prejudycjalne. Skoro
jednak Trybunal uznal, Ze warunki wypowiedzenia uméw o prace na czas okre-
$lony i nieokreslony powinny by¢ takie same, tozsamos¢ te nalezaloby odnies¢
réwniez do wymogu uzasadniania wypowiedzenia umowy o prace®. W wyroku
C-38/13 TSUE zaliczyt do warunkéw zatrudnienia dtugos¢ okresu wypowiedze-
nia, ktéra nie powinna by¢ réznicowana w zaleznosci od rodzaju umowy o prace
(pkt 35 wyroku). W zwiazku z powyzszym coraz bardziej zyskuje na znaczeniu
postulat rozszerzenia obowigzku uzasadniania wypowiadania umdéw o prace
wzgledem umoéw zawartych na czas okreslony®. Uzasadnianie wypowiedzenia
umowy jest bowiem réwniez jednym z warunkéw zatrudnienia, ktéry nie powi-
nien by¢ réznicowany w zaleznosci od rodzaju umowy o prace.

Zadna z konstrukcji uméw cywilnoprawnych, na podstawie ktérych moze by¢
$wiadczona praca, nie wprowadza koniecznosci uzasadniania jej wypowiedze-
nia. Réwniez wypowiedzenie umowy o prace nakladcza, swiadczong w ramach
umowy zawartej na czas nieokreslony, nie wymaga uzasadnienia®. Nie stoi to
jednak na przeszkodzie takiemu uksztaltowaniu stosunku prawnego, ktére be-
dzie uwzglednialo konieczno$¢ uzasadnienia wypowiedzenia umowy. W zwigzku
z tym, ze w stosunkach cywilnoprawnych, spetniajgcych odmienne od stosunkow
prawnopracowniczych cele gospodarcze, strony uznawane sg za réwne, umowa
moze przewidywac konieczno$¢ uzasadnienia wypowiedzenia zaréwno przez
osobe $wiadczaca prace, jak i przez podmiot zatrudniajacy.

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego w odniesieniu do koniecznosci uzasadniania przez podmiot za-

32 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 r., P 48/07, Dz.U. Nr 219, poz. 1409.
Trybunat stwierdzit, ze pracownicy zatrudnieni na podstawie umdw o prace na czas okreslony
nie naleza do tej samej klasy co pracownicy zatrudnieni na podstawie uméw o prace na
czas nieokreslony, co uniemozliwia ich poréwnywanie. Por. A. Sobczyk, Réznicowanie praw
(ochrony) zatrudnionych - wybrane kryteria i ich ocena, [w:] M. Bosak (red.), Funkcja ochronna
prawa pracy a wyzwania wspétczesnosci, Warszawa 2014, s. 5-6.

33 Dalej: TSUE.

34 Tredci wyroku przedstawia P. Bocianowski, Konieczne zmiany w polskim kodeksie pracy
w zakresie umow na czas okreslony - wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci UE z 13 marca 2014 .
w sprawie C-38/13, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 4, passim.

35 Zréwnanie uprawnien pracownikow dotyczy¢ powinno takze konsultacji zwigzkowej
wypowiedzenia umowy o prace.

36 Na tendencje do postulowania takich zmian wskazuje G. Gozdziewicz, Przemiany w zakre-
sie..., s. 37.

37 t. Pisarczyk, Rozne formy zatrudnienia, Warszawa 2003, s. 120.
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trudniajacy decyzji o wypowiedzeniu umowy jest tozsamy. Zadna z omawianych
podstaw umownego zatrudnienia nietypowego nie wymaga takiego uzasadnie-
nia. Brak obowiazku uzasadniania wypowiedzenia terminowych uméw o prace
nie wydaje si¢ usprawiedliwiony ich spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem.
Wrecz przeciwnie - oslabia trwalo$¢ zatrudnienia terminowego, ktérego sys-
temowym przeznaczeniem jest trwanie do okreslonego momentu. Terminowe
umowy o prace, jesli w ogdle, powinny by¢ wypowiadane w nadzwyczajnych
okolicznosciach. Brak stabilizacji zatrudnienia, wynikajacy z mozliwosci wypo-
wiedzenia umowy bez istnienia przyczyny, ujemnie wplywa na stosunek pra-
cownika do wypetnianych obowigzkéw?®, co de facto pozostaje w sprzecznosci
réwniez z interesem pracodawcy. Stabilizacjg zatrudnienia sg zatem zaintereso-
wane obie strony.

Zamiar wypowiedzenia® umowy o prace zawartej na czas nieokreslony pra-
codawca musi skonsultowac z reprezentujaca pracownika zakladowq organizacja
zwiazkowa (art. 38 k.p.). Konsultacja ta ma postac¢ spolecznej kontroli zasadnosci
wypowiedzenia umowy o prace®. Z racji tego, ze stanowisko zakladowej organi-
zacji zwigzkowej w postaci zgloszenia umotywowanych zastrzezen nie jest wia-
zace, pracodawca nie musi uwzglednia¢ go w ostatecznej decyzji o wypowiedze-
niu umowy. Pracodawca jest jednak zwigzany procedura wypowiedzenia, ktdrej
jednym z elementdéw jest konsultacja zwigzkowa*'. Obowigzek pracodawcy kon-
sultacji zamiaru rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem jest korzyst-
ny dla sytuacji prawnej pracownika®, natomiast w kontekscie spadku uzwiazko-
wienia konsultacja ma marginalne znaczenie. Mozna jej bowiem przypisa¢ walor

38 A. Walas, Problemy ustawowego uregulowania stosunku pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 1963, nr 5, s. 8.

39 W zwiazku z konsultacja samego zamiaru przypisuje sie jej przymiot uprzedniosci wzgledem
samego wypowiedzenia. T. Romer, Rozwigzanie umowy o prace..., s. 10.

40 A. Rycak, Zwigzkowa reprezentacja uprawnien pracowniczych w rozwigzaniu uméw o pracg,
[w:] G. Gozdziewicz (red.), Reprezentacja praw i interesow pracowniczych, Torun 2001, s. 175.

41 M. Sewerynski, Ochrona pracownikéw przed rozwigzaniem umowy o prace wedtug projektu
kodeksu pracy, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Reprezentacja praw..., s. 143.

42 Na tym etapie prowadzonych rozwazan powstaje watpliwo$¢ co do trybu, w ktérym pra-
codawca ma zwracaé sie do zaktadowej organizacji zwigzkowej o przedstawienie listy
0sdb przez nia reprezentowanych. Rozwiewajac te watpliwosci, Sad Najwyzszy stwierdzit,
ze zamierzajac wypowiedzie¢ umowe o prace zawartg na czas nieokreslony, pracodawca
powinien o tym zamiarze powiadomi¢ zaktadowa organizacje zwigzkowa, wnoszac przy
tym o okreslenie, czy pracownik, ktéremu chce wypowiedziec stosunek pracy, jest przez te
organizacje reprezentowany. W ten sposéb pracodawca miatby czyni¢ zados¢ obowiazko-
wi wskazanemu w art. 38 § 1 k.p. w zw. z art. 23%k.p. oraz art. 30 ust. 2* u.z.z. Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 21 kwietnia 1999 r., | PKN 36/99, LEX nr 37100. Wybranie takiego wa-
riantu, w ktérym pracodawca wskazuje imiennie, kogo dotyczy zamiar wypowiedzenie umo-
wy o prace, prowadzi do oczywistych naduzyé w postaci natychmiastowego obejmowania
ochrong przez zaktadowe organizacje zwigzkowe wskazanych przez pracodawce pracowni-
kéw. Szerzej na ten temat A. Rycak, Zwigzkowa reprezentacja..., s. 180 i nast.
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istotno$ci w przypadku powszechnego i obowiazkowego charakteru®. Powyzsze
nie zmienia faktu, Ze poza pracownikami zatrudnionymi na podstawie umowy
o prace na czas nieokreslony status prawny pozostatych oséb swiadczacych prace
w ramach umownego zatrudnienia nietypowego jest taki sam. Podmiot zatrud-
niajacy nie ma obowigzku konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy z repre-
zentujacy osobe zatrudniong zakladowa organizacja zwigzkowa. Zréznicowanie
statusu prawnego osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego wzgledem zatrudnienia typowego nie wydaje si¢ uzasadnione. Pod-
stawa prawna zatrudnienia nie wplywa bowiem na uzasadnienie braku spofecznej
kontroli zamiaru wypowiedzenia. Wprowadzenie tego obowigzku, jako obowigz-
ku powszechnego, mogloby ponadto przynies¢ wzrost poziomu uzwigzkowienia.

Formalnym warunkiem zlozenia o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu umo-
wy jest zachowanie odpowiedniej formy. Zgodnie z art. 30 § 3 k.p. oswiadczenie
woli o wypowiedzeniu umowy o prace powinno by¢ zlozone na pismie. Nieza-
chowanie powyzszej formy nie skutkuje niewaznoscig dokonanej czynnosci. Jest
natomiast rownoznaczne z jej wadliwoscig, dajaca podstawy do wystapienia na
droge sadowa z odpowiednimi roszczeniami. Dodatkowo o$wiadczenie sklada-
ne przez pracodawce musi zawiera¢ pouczenie o przystugujacym pracownikowi
prawie do odwolania od niego do sadu pracy (art. 30 § 5 k.p.). Zadna z regulacji
prawnych dotyczacych cywilnoprawnych podstaw $§wiadczenia pracy nie usta-
nawia dla skutecznosci wypowiedzenia zachowania formy pisemnej*, co nie wy-
tacza powinnosci jej zachowania w przypadku gdy sama umowa taka forme mia-
ta (art. 77 § 2 k.c.). Pouczenie o mozliwosci dochodzenia swoich roszczen przed
sadem réwniez nie jest wymagane na gruncie umoéw, ktérych przedmiotem jest
zatrudnienie cywilnoprawne. Zréznicowanie statusu prawnego oséb swiadczg-
cych prace we wskazanym zakresie uzasadnione jest zalozeniem, ze pracownik
wymaga ochrony wzmozonej, obejmujacej koniecznos$¢ wskazania mu drogi do-
chodzenia swoich prac, wzgledem ochrony powszechnie obowiazujacej w obro-
cie prawnym, obejmujacej konieczno$¢ wskazywania pracownikowi drogi do-
chodzenia swoich praw.

Sytuacja prawna osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego jest zréznicowana réwniez w odniesieniu do okreséw wypowiedze-
nia. Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony i nieokre-
slony uzalezniony jest od stazu pracy i wynosi odpowiednio: 2 tygodnie, jesli pra-
cownik byt zatrudniony u danego pracodawcy krocej niz 6 miesiecy, 1 miesiac,
jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesigcy oraz 3 miesiace, jesli
pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata (art. 36 § 1 k.p.). Istotne jest przy

43 J. Pigtkowski, Udziat zwigzku zawodowego w rozwigzaniu stosunku pracy - niedoskonatosci
regulacji prawnej, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Reprezentacja praw..., s. 140 i literatura tam
wskazana.

44 Powyzsze dotyczy réwniez umowy o prace naktadcza.
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tym, ze do zakladowego stazu pracy, od ktérego zalezy okres wypowiedzenia,
wlicza si¢ wszystkie okresy pozostawania w zatrudnieniu u danego pracodawcy
bez wzgledu na to jak diugo trwat stosunek pracy, ktorego dotyczy wypowiadana
umowa o prace. Réwniez nastepstwo prawne prowadzace do kontynuacji zatrud-
nienia nie przerywa biegu okresu, od ktérego zalezy dlugos¢ okresu wypowie-
dzenia (art. 36 § 2 k.p.). W stanie prawnym zmienionym nowelizacja czerwco-
wa z 2015 1. spos$réd wypowiadalnych umoéw o prace regulacje dotyczace umow
o prace na czas okreslony oraz umowy zawartej w celu zastgpstwa nie réznicowaty
dlugosci okresu wypowiedzenia w zaleznosci od stazu zakladowego. W pierw-
szym przypadku zawsze wynosil on 2 tygodnie (art. 33 k.p.), w drugim jedynie
3 dni (art. 33'k.p.). Nowelizacja czerwcowa z 2015 r. ujednolica regulacje zwigza-
ne z okresami wypowiedzenia uméw o prace. Do umoéw o prace na czas okreslony
zastosowanie znajduje art. 36 k.p. Tym samym rozszerzeniu uleglty obowiazujace
dotad jedynie w stosunku do umdw bezterminowych przepisy dotyczace dlugosci
okreséw wypowiedzenia®. Ustawodawca pozostawil natomiast odmienng regula-
cje dotyczaca okresu wypowiedzenia umowy o prace na okres probny. Okres ten
nie jest uzalezniony od stazu zaktadowego, ale od czasu trwania konkretnego sto-
sunku prawnego. Umowa o prace zawarta na okres probny rozwiazuje si¢ zatem
po uptywie okresu wypowiedzenia, ktéry wynosi 3 dni robocze, jesli okres proby
nie przekracza dwdch tygodni, 1 tydzien, jesli okres proby przekracza 2 tygodnie
oraz 2 tygodnie, jesli okres ten wynosi 3 miesigce (art. 34 k.p.).

W zakresie dtugosci okresu wypowiedzenia w sposéb odmienny uksztatto-
wana jest sytuacja prawna pracownikow tymczasowych. Ustawa o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych roznicuje okres wypowiedzenia umowy zawartej na
czas okreslony. Przed nowelizacja czerwcowa z 2015 r. stanowilo to wylom w zasa-
dzie braku wplywu okresu zatrudnienia na dlugo$¢ okresu wypowiedzenia umo-
Wy o prace zawartej na czas okreslony. Przepis art. 13 ust. 2 z.p.t. ustanawia dwie
diugosci okreséw wypowiedzenia. Trzydniowy okres wypowiedzenia stosowany
jest w przypadku umowy o prace tymczasowq zawartej na okres nieprzekraczajg-
cy dwodch tygodni, natomiast tygodniowy okres wypowiedzenia — w razie umowy
o prace tymczasowq zawartej na okres dtuzszy niz dwa tygodnie. Systemowym
zaloZeniem pracy tymczasowej jest jej krotkotrwaly charakter, a zatrudnienie
tymczasowe wykorzystywane jest w przejsciowych okresach wzmozonego zapo-
trzebowania, dlatego regulacja ta daje mozliwo$¢ szybkiego zrezygnowania z pra-
cy pracownika tymczasowego*®. W zwiazku z art. 18 ust. 2 z.p.t. pracodawca uzyt-
kownik moze zrezygnowac z pracy pracownika tymczasowego przed uptywem
okresu wykonywania pracy tymczasowej, zawiadamiajac o tym fakcie agencje pra-
cy tymczasowej. Obowigzek dokonania tego zawiadomienia z uwzglednieniem

45 L. Mitrus, op. cit., s. 290.
46 M. Pedziwiatr, Uprawnienia kierownicze w stosunkach pracy tymczasoweyj, ,,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 2008, nr 5, s. 18.
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okresu wypowiedzenia nie jest zastrzezony pod zadnym rygorem. Pracodawca
uzytkownik powinien uwzgledni¢ obowigzujacy strony umowy o prace tymcza-
sowa okres wypowiedzenia jedynie ,w miar¢ mozliwosci”. Powyzsze powoduje, ze
pracownik tymczasowy moze zakonczy¢ prace na rzecz pracodawcy uzytkownika
przed koncem okresu wypowiedzenia.

Sposéréd uregulowanych w kodeksie cywilnym umoéw stanowiacych podstawe
zatrudnienia cywilnoprawnego (umowy zlecenia, uméw o $wiadczenie ustug, do
ktorych stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej i umowy o dzieto), kto-
rych przedmiotem moze by¢ §wiadczenie pracy, jedynie regulacja prawna umo-
wy agencyjnej normuje kwestie zwigzane z okresami wypowiedzenia®. Przepis
art. 764' k.c. statuuje zasade, zgodnie z ktérg umowa zawarta na czas nieozna-
czony moze by¢ wypowiedziana z miesigcznym wyprzedzeniem w pierwszym
roku trwania, z dwumiesiecznym wyprzedzeniem w drugim roku trwania oraz
z trzymiesigcznym wyprzedzeniem w trzecim i kolejnych latach trwania. Powyz-
sza regulacja pozostaje zbiezna z art. 15 ust. 2 dyrektywy agencyjnej. Mozliwe
jest umowne przedluzenie wskazanych terminéw z uwzglednieniem warunku
w postaci co najmniej réwnego terminu wypowiedzenia ustalonego dla dajacego
zlecenie i agenta. Dodatkowo kazdorazowe wydluzenie okresu wypowiedzenia
dla agenta powoduje takie samo wydtuzenie dla dajacego zlecenie (764'$§ 2 k.c.).
Strony umowy agencyjnej nie moga skrdci¢ ustawowo przewidzianych okreséw
wypowiedzenia. Postanowienie takie byloby niewazne** pomimo zgodnej woli
obu stron umowy. Powyzsze podyktowane jest zalozeniem o gospodarczym prze-
znaczeniu umowy agencyjnej, jako umowy o charakterze cigglym, gwarantujacej
wzgledng trwalos¢ stosunku prawnego.

Umowa agencyjna moze by¢ zawarta rdwniez na czas oznaczony. W takiej sy-
tuacji jej tre§¢ moze przewidywac¢ mozliwo$¢ wezesniejszego wypowiedzenia, pod
warunkiem ze bedzie ona ograniczona do wskazanych w tresci umowy okolicz-
nosci. Tylko takie uregulowanie wzajemnych relacji, wskazujace warunki, jakie
muszg zaistnie¢, aby umowa mogta zosta¢ wypowiedziana przed przewidywana
datg zakonczenia, nie narusza natury umowy terminowej jako umowy trwajacej
do umoéwionego momentu®.

Regulacja umowy o prace nakladczg ustanawia w § 4 rozp.pr.naklad. dwuty-
godniowy okres wypowiedzenia dla umowy zawartej na okres prébny. Rozporza-
dzenie w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace nakladcza
nie réznicuje rdwniez okresu wypowiedzenia umowy o prace nakladczg zawartej
na czas nieokreslony. Okres ten wynosi zawsze 1 miesiac, bez wzgledu na dlugos¢

47 W przypadku pozostatych umdéw wtasciwe postanowienia moga zosta¢ wprowadzone przez
strony do ich tresci. t. Pisarczyk, R6zne formy..., s. 91.

48 Ibidem,s. 97.

49 E. Rott-Pietrzak, Dopuszczalnos¢ zastrzezenia wypowiedzenia umowy agencyjnej na czas
oznaczony, ,Przeglad Prawa Handlowego” 2003, nr 10, s. 49-50.
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trwania umowy. Rozporzadzenie nie przewiduje, aby za wypowiedzeniem mozna
bylo rozwiagza¢ umowe o prace nakladcza zawartg na czas okreslony badz na czas
wykonania okreslonej pracy. Umowy te uzna¢ nalezy zatem za niewypowiadalne,
przez co stabilizujace status prawny wykonawcy pracy naktadczej. Wydaje sie, ze
zasadne byloby, o czym byta juz mowa, istnienie odpowiedniej regulacji w zatrud-
nieniu prawnopracowniczym. To bowiem jego trwalos¢ powinna by¢ najszersza.

Kolejng plaszczyzng, na ktdrej przedstawiona zostanie sytuacja prawna osob
zatrudnionych w ramach umownego zatrudnienia nietypowego, jest sposob obli-
czania terminu wypowiedzenia. W braku odmiennej regulacji do stosunku pracy
stosuje si¢ art. 61 k.c. (w zw. z art. 300 k.p.). Zatem oswiadczenie woli o wypo-
wiedzeniu nalezy uzna¢ za zlozone, w chwili gdy doszlo do drugiej strony w taki
sposob, ze mogta sie z nim zapozna¢®. Pracownicze podstawy zatrudnienia usta-
nawiajg wspolna regulacje w zakresie terminu wypowiedzenia oznaczonego w ty-
godniach lub miesigcach (art. 30 § 2'k.p.). Na jej podstawie okres wypowiedzenia
umowy obejmujacy tydzien konczy sie zawsze w sobote, natomiast okres wypo-
wiedzenia obejmujgcy miesigc, konczy sie w ostatnim dniu miesigca. Regulacja
ta znajdzie zastosowanie réwniez w stosunku do rozwigzania umowy o prace
tymczasowa za jednotygodniowym wypowiedzeniem (art. 13 ust. 2 pkt 2 z.p.t.).
W zwiazku z powyzszym powstaje watpliwos¢, czy wskazane w kodeksie pracy
okresy wypowiedzenia sg okresami minimalnymi, czy tez nie. Jesli przyja¢, ze sa
to okresy minimalne, okres wypowiedzenia trwa od momentu dojscia o$§wiadcze-
nia woli o wypowiedzeniu w taki sposob, ze druga strona mogta sie z nim zapo-
znac¢, do konca okresu obliczanego zgodnie z art. 30 § 2' k.p. Przyjecie zalozenia
przeciwnego (czyli ze okreslone w kodeksie pracy okresy wypowiedzenia nie s3
okresami minimalnymi) powoduje, ze dlugo$¢ okresu wypowiedzenia oblicza si¢
poprzez odniesienie diugosci jego trwania do daty koncowej’'. Kodeks pracy nie
reguluje kwestii zwigzanej z okresem wypowiedzenia wyznaczonym w dniach,
nalezy wiec w takim przypadku odwota¢ sie do przepiséw kodeksu cywilnego.
Okres wypowiedzenia zakonczy si¢ zatem ostatniego dnia bez uwzgledniania
dnia, w ktérym o$wiadczenie woli o wypowiedzeniu zostalo ztozone (art. 111 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.)*.

Jesli strony nie postanowia inaczej, umowa agencyjna, tak jak umowa o prace,
ktdrej termin wypowiedzenia okreslany jest w miesigcach, rozwiazuje si¢ na ko-

50 L.Florek, Rozwigzanie i wygasniecie..., s. 174.

51 Szczegbtowa analize tego zagadnienia wraz z przedstawieniem szerokiej argumentacji
za stanowiskiem krytycznym wobec koncepcji minimalnych okreséw wypowiedzenia w ko-
deksie pracy prezentuje M. Rylski, O powszechnym rozumieniu okreséw wypowiedzenia i spo-
sobach ich obliczania - krytycznie. Czes¢ I, ,Monitor Prawa Pracy” 2015, nr 6, passim; tenze,
0 powszechnym rozumieniu okreséw wypowiedzenia i sposobach ich obliczania - krytycznie.
Czesc Il, ,Monitor Prawa Pracy” 2015, nr 7, passim.

52 L.Florek, Rozwigzanie i wygasniecie...,s. 177. Dotyczy to réwniez rozwigzania umowy o prace
tymczasowa za trzydniowym wypowiedzeniem.
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niec miesigca (art. 764'S 3 k.c.). Regulacje dotyczace uméw zlecen i umoéw o dzie-
to nie konkretyzujg terminéw wypowiedzenia, ale stosowne postanowienia w tym
zakresie mogg by¢ wprowadzone do wskazanych uméw wola stron. Wobec braku
takich postanowien, do obliczania terminéw nalezy stosowac przepisy kodeksu
cywilnego (art. 111 i nast. k.c.). Regulacje kodeksu cywilnego dotyczaca terminu
oznaczonego w tygodniach nalezy réwniez zastosowa¢ do wypowiedzenia umo-
wy o pracg nakladczg zwartej na okres probny. Dwutygodniowy okres wypowie-
dzenia skonczy si¢ w dniu odpowiadajagcym nazwa terminowi, w ktérym okres
wypowiedzenia zaczal biec (art. 112 k.c.). Natomiast w przypadku umowy o prace
nakladcza zawartej na czas nieokreslony, okres wypowiedzenia konczy sie ostat-
niego dnia miesigca kalendarzowego (§ 4 ust. 3 zd. 2 rozp.pr.naklad.).

Okreslanie sposobu obliczania terminu wypowiedzenia nie powoduje zrézni-
cowania statusu prawnego osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrud-
nienia nietypowego w sposdb mniej badz bardziej korzystny. Regulacje te maja
natomiast charakter systematyzujacy i z tej perspektywy sa bez watpienia istotne.

Jako kolejny sposob rozwigzania umowy o prace art. 30 k.p. wymienia rozwig-
zanie umowy bez wypowiedzenia. Natychmiastowe rozwigzanie umowy, ktérej
przedmiotem jest umowne zatrudnienie nietypowe, bedzie nastepna perspekty-
wa, z ktdrej omdwiona zostanie sytuacja prawna oséb zatrudnionych. Kodeks
pracy statuuje rézne okolicznosci zakonczenia stosunku pracy w ten sposéb. Po
pierwsze wskazuje na mozliwos¢ rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia
z winy pracownika (art. 52); po drugie stanowi o mozliwosci rozwigzania umowy
o prace bez winy pracownika (art. 53) i po trzecie daje pracownikowi mozliwo$¢
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z powodéw niezaleznych od pra-
codawcy (art. 55 § 1) oraz z powodow zaleznych od pracodawcy (art. 55 § 1').
Mozliwosci te dotyczg rozwigzania bez wypowiedzenia kazdego rodzaju umowy
0 prace.

Pracownik tymczasowy moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia
w trybie art. 55 § 1' k.p. w razie ciezkiego naruszenia obowigzkéw pracodawcy,
czyli agencji pracy tymczasowej. Rowniez ciezkie naruszenie przez pracodaw-
ce uzytkownika obowigzkéw wobec pracownika tymczasowego uprawnia tego
drugiego do rozwigzania umowy bez wypowiedzenia w trybie art. 55 § 1! k.p.”
W przypadku zaistnienia okolicznos$ci uregulowanych hipoteza normy z art. 55
§ 1 k.p. (wydania orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego szkodliwy wpltyw wy-
konywanej pracy na zdrowie pracownika), to pracodawca uzytkownik, w poro-

53 A. Reda, Pracodawca uzytkownik jako podmiot prawa pracy, Poznan 2011, s. 85. K. tapin-
ski, Rozwigzanie umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia, [w:] K. tapifski,
Umowa o prace na czas okreslony w polskim i unijnym prawie pracy, https://sip-1lex-1pl-
-1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369228055/60 (dostep: 19.09.2017). Au-
torzy wskazuja, ze podstawa do skorzystania przez pracownika tymczasowego z dyspozycji
art. 55 § 1 k.p. jest zardwno ciezkie naruszenie obowigzkéw pracodawcy przez agencje pra-
cy tymczasowej, jak i przez pracodawce uzytkownika.
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zumieniu z agencja pracy tymczasowej, powinien przenies¢ pracownika tymcza-
sowego do pracy odpowiedniej ze wzgledu na jego stan zdrowia. Jesli pracownik
tymczasowy nie zostanie przeniesiony do innej pracy odpowiedniej ze wzgledu na
jego stan zdrowia, bedzie mogl rozwigza¢ umowe o prace tymczasowa bez wypo-
wiedzenia. W powyzszym przypadku to brak dzialania uczestnika relacji zatrud-
nienia, nie za$ strony umowy o prace, daje pracownikowi tymczasowemu upraw-
nienie do rozwigzania umowy bez wypowiedzenia. Takie roztozenie obowigzkéw

i uprawnien podmiotéw zatrudnienia tymczasowego zwigzane jest z tréjpodmio-

towoscia tej relacji, ktdra z natury w sposob szczegolny ksztaltuje wzajemne zo-

bowigzania uczestnikow.

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia moze nastgpic jedynie w przy-
padku zaistnienia przestanek wskazanych w kodeksie pracy, czyli:

a) ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych (art. 52 §1 pkt 1)

b) popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestgpstwa,
ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli
przestepstwo jest oczywiste lub zostalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem
(art. 52 §1 pkt 2)

c) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykonywania
pracy na zajmowanym stanowisku (art. 52 §1 pkt 3)

d) trwania niezdolnosci pracownika do pracy wskutek choroby:

o dluzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodaw-

cy krocej niz 6 miesiecy

o dluzej niz Iaczny okres pobierania z tego tytulu wynagrodzenia i zasitku oraz

pobierania $wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce — gdy
pracownik byl zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy
lub jezeli niezdolno$¢ do pracy zostala spowodowana wypadkiem przy pra-
cy albo chorobg zawodowg (art. 53 § 1 pkt 1)

e) usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych przyczyn niz
wymienione w pkt. 4, trwajacej dluzej niz 1 miesigc (art. 53 § 1 pkt 2)

f) jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wplyw
wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie
go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowied-
niej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe (art. 55§ 1)

g) gdy pracodawca dopuscit si¢ ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
wobec pracownika (art. 55 § 17).

W przypadku gdy rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia dokonuje
pracodawca, musi, dla zachowania zgodnosci z prawem, zachowa¢ forme pisem-
n3. W odniesieniu do koniecznosci zachowania tej formy przez pracownika ko-
deks pracy zawiera ustawowe superfluum. Najpierw bowiem w art. 30 § 3 naklada
na kazdg ze stron stosunku pracy obowigzek zachowania formy pisemnej przy
rozwigzywaniu umowy o prac¢ bez wypowiedzenia, aby potem dodatkowo po-
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twierdzi¢ ten obowigzek w stosunku do pracownika w art. 55 § 2. Réwniez na

obu stronach stosunku pracy cigzy obowigzek uzasadnienia rozwigzania umowy

o prace bez wypowiedzenia (art. 30 § 4 iart. 55§ 2 k.p.).

Dodatkowym warunkiem umozliwiajacym zgodne z prawem rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika badz rozwigzania umo-
wy przez pracownika w trybie art. 55 § 1! k.p. jest konieczno$¢ zachowania ter-
minu, w jakim nalezy zlozy¢ oswiadczenie woli o rozwigzaniu umowy o pra-
ce. Jest to dla obu stron stosunku pracy termin jednego miesigca od uzyskania
wiadomosci o okolicznos$ciach uzasadniajacych rozwigzanie umowy (art. 52 § 2
iart. 55§ 2 zd. 2 k.p.). Jest to termin zawity>’. Istotnym warunkiem umozliwia-
jacym pracodawcy rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pra-
cownika jest koniecznos¢ konsultacji tej decyzji z reprezentujaca pracownika za-
ktadowa organizacja zwigzkowa (art. 52 § 3 k.p.). Pracodawca nie jest jednak ta
opinig zwigzany.

Omowione regulacje, poza wskazang réznica dotyczaca zatrudnienia tymcza-
sowego, w sposob tozsamy ksztaltujg sytuacje osob zatrudnionych w ramach pra-
cowniczego umownego zatrudnienia nietypowego. Status ten nie odbiega od tego,
jaki posiadaja pracownicy zatrudnieni typowo. W sposdb odmienny jest nato-
miast uksztaltowana sytuacja osob zatrudnionych w ramach umownego zatrud-
nienia niepracowniczego.

Mozliwos¢ rozwigzania umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia usta-
nawia regulacja prawna dotyczgaca pracy nakladczej. Przepis § 6 rozp.pr.naklad.
wskazuje zamkniety katalog przyczyn, ktére moga stanowi¢ podstawe rozwig-
zania umowy o prace nakladcza bez wypowiedzenia z powodu przyczyny le-
zacej po stronie wykonawcy. Warto wskaza¢, ze przyczyny te nie s3 tozsame
z wskazanymi w kodeksie pracy, ale podobienstwo obu katalogéw jest znacz-
ne*. Rozwigzanie umowy o prace naktadcza bez wypowiedzenia moze nastapi¢
w przypadku:

1. Ciezkiego naruszenia przez wykonawce obowigzkéow wynikajacych z umo-
wy, a w szczegolnosci wadliwego wykonywania z jego winy powierzonej
pracy, nieprzestrzegania przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
nierozliczania si¢ w ustalonych terminach z pobranych surowcéw lub mate-
rialéw, niewykonywania bez uzasadnionych przyczyn przez okres 3 miesie-
cy minimalnej miesigcznej ilosci pracy albo dokonania naduzy¢ w zakresie
korzystania ze §wiadczen z ubezpieczenia spolecznego lub innych $wiadczen
socjalnych.

2. W razie popelnienia przez wykonawce przestepstwa, ktére uniemozliwia
dalsze powierzanie mu pracy nakladczej, jezeli przestepstwo jest oczywiste
lub zostalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem.

54 L. Florek, Rozwigzanie i wygasniecie..., s. 205.
55 F. Matysz, Chatupnictwo (1) umowa i wynagrodzenie, ,Stuzba Pracownicza” 2006, nr 4, s. 13.
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3. W razie niewykonywania pracy przez wykonawce z powodu:

a) niezdolnoséci do pracy wskutek choroby lub odosobnienia ze wzgledu

na chorobe zakazng przez okres dluzszy niz 3 miesigce

b) niezdolnosci do pracy wskutek choroby zawodowej lub spowodowanej wy-

padkiem przy pracy przez okres dluzszy niz 6 miesiecy

c) braku moznosci wykonywania pracy z przyczyn innych niz okreslo-

ne pod lit. a) i b) przez okres dluzszy niz 1 miesiac, z zastrzezeniem § 5
ust. 2 rozp. pr.nakl.

Odpowiednio, podobnie jak w przypadku regulacji zawartej w kodeksie pra-
cy, rozwigzanie umowy musi nastapi¢ w terminie jednego miesigca od uzyskania
przez nakladce wiadomosci o okoliczno$ciach uzasadniajacych rozwigzanie umo-
wy. Rozporzadzenie w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych
prace nakladczg nie ustanawia koniecznosci zachowania formy pisemnej takiego
rozwigzania ani wskazania w jego tresci przyczyny rozwiazania czy tez poucze-
nia o mozliwosci odwotania do sadu, ani nie odsyla w przedmiocie koniecznosci
wypelnienia wskazanych obowiazkéw do kodeksu pracy. Przyczyna rozwigzania
umowy powinna jednak by¢ wskazana w celu uniknigcia kwestionowania jego
zasadno$ci. Zachowanie formy pisemnej rozwigzania wynika natomiast ze wska-
zywanej juz regulacji art. 77 § 2 k.c.

Réwniez wykonawca ma mozliwo$¢ niezwlocznego rozwigzania umowy
o prace nakladcza (§ 8 rozp.pr.nakiad.). Jest do tego uprawniony w przypadku
odpowiednim do regulacji art. 55 § 1 k.p. Normy przepiséw § 8 rozp.pr.naklad.
iart. 55§ 1 k.p. réznig si¢ w dwoch aspektach. Naktadca musi przydzieli¢ wy-
konawcy inng prace w terminie miesigca od wydania orzeczenia lekarskiego
stwierdzajacego szkodliwy wpltyw wykonywanej pracy na zdrowie wykonawcy.
Pracodawca jest w odpowiednim stanie faktycznym zwigzany terminem wska-
zanym w orzeczeniu lekarskim. Dodatkowo, w przypadku pracy nakfadczej,
ktdra jest sSwiadczona w domu wykonawcy, uprawnienie do rozwigzania umowy
o prace nakladcza przez wykonawce daje stwierdzenie orzeczeniem lekarskim
szkodliwego wpltywu wykonywanej pracy na zdrowie jego wspoimieszkancow
oraz brak dostarczenia przez naktadce innej pracy w terminie miesigca od wy-
dania takiego orzeczenia (§ 8 ust. 2 rozp.pr.naklad.). Ta okoliczno$¢ zwigzana
jest z charakterem pracy nakladczej, ktérej jednym z zatozen systemowych jest
mozliwos$¢ §wiadczenia pracy w domu. Dlatego tez wprowadzenie dodatkowej
przestanki umozliwiajacej wykonawcy rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia
wydaje si¢ w pelni uzasadnione.

Rozwigzanie umowy zlecenia nastepuje co do zasady w trybie natychmia-
stowym, poniewaz kodeks cywilny nie wymaga koniecznosci zachowania okre-
su wypowiedzenia. Przepis art. 746 § 1 k.c. wskazuje wrecz, ze dajacy zlecenie
moze je wypowiedzie¢ w kazdym czasie. Wypowiedzenie ma skutek wygasnie-
cia zobowigzania z chwilg zlozenia o$wiadczenia o wypowiedzeniu, czyli jest
réwnoznaczne z rozwigzaniem umowy bez zachowania okresu wypowiedze-
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nia*. Uprawnienie takie przystuguje réwniez przyjmujacemu zlecenie (art. 746
§ 2 k).

Regulacja prawna umowy o dzielo réwniez nie ustanawia koniecznosci zacho-
wania okresu wypowiedzenia przy jej rozwiazywaniu. Zamawiajagcy ma prawo
odstgpienia® od umowy w kazdym czasie, az do ukonczenia dzieta (art. 644 k.c.).
Zamawiajacy moze odstapi¢ od umowy o dzielo réwniez w przypadku zaistnienia
okolicznosci wskazanych w tresci art. 631 k.c., czyli konieczno$ci znacznego pod-
wyzszenia wynagrodzenia kosztorysowego, badz art. 635 k.c., czyli w przypad-
ku gdy przyjmujacy zamdéwienie opdznia si¢ z rozpoczeciem lub wykonczeniem
dzieta tak dalece, ze nie jest prawdopodobne, aby ukonczyt je w umdéwionym
terminie. Opo6Znienie to ma zatem charakter kwalifikowany. Kolejna okoliczno$¢
uprawniajgca zamawiajgcego do odstapienia od umowy o dzieto zostala okreslona
wart. 636 k.c. Zgodnie z tredcig tego przepisu w razie wadliwego albo sprzecznego
z umowa wykonywania dziela, jezeli nie doszlo jeszcze do jego odbioru, zama-
wiajacy moze wezwac przyjmujacego zamdOwienie do zmiany sposobu wykonania
umowy i wyznaczy¢ mu w tym celu odpowiedni termin. Po jego bezskutecznym
uplywie zamawiajacy moze od umowy odstapi¢®. Brak wskazania mozliwosci od-
stapienia od umowy o dzieto przez przyjmujacego zamoéwienie §wiadczy o braku
istnienia takiego prawa. Ustawowe prawo odstgpienia od umowy przystuguje je-
dynie w przypadkach wskazanych w odpowiednich przepisach®.

Umowa agencyjna moze by¢ rozwigzana bez zachowania terminu wypo-
wiedzenia jedynie z powodu niewykonania obowigzkéw przez jedna ze stron
w caloséci lub w znacznej czesci® oraz w przypadku zaistnienia nadzwyczajnych
okolicznosci (art. 764? § 1 k.c.). Norma ta pozostaje zbiezna z art. 16 dyrektywy
agencyjne;j.

56 K. Kopaczynska-Pieczniak, Art. 746, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3:
Zobowigzania - czes¢ szczegolna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/
komentarz/587286629/462822 (dostep: 19.09.2017).

57 k. Pisarczyk, Rozne formy...,s. 91.

58 Odstapienie od umowy, o czym byta juz mowa, nie jest tozsame z jej wypowiedzeniem.

59 Alternatywnym uprawnieniem zamawiajacego jest powierzenie wykonania badz poprawie-
nia dzieta osobie trzeciej na koszt i niebezpieczenstwo przyjmujacego zamoéwienie. Z prawa
odstapienia zamawiajacy powinien zatem korzysta¢ w przypadku gdy ze wzgledu na oso-
biste przymioty przyjmujacego zamdwienie nikt inny poza nim nie bedzie w stanie popra-
wic lub dokoniczyé rozpoczetego dzieta. A. Olejniczak, Art. 356, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks
cywilny. Komentarz. t. 3: Zobowiazania - czes¢ ogdlna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0ff8.
han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587264119/167840 (dostep: 19.09.2017).

60 G. Tracz, Odstgpienie, [w:] G. Tracz, Sposoby jednostronnej rezygnacji z zobowigzan umow-
nych, https://sip-1lex-1pl-1004153080077.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369164046/8
(dostep: 19.09.2017).

61 Mozna zatem zauwazy¢ pewna zbieznosc konstrukcyjna z rozwigzaniem umowy o prace bez
wypowiedzenia w razie ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiazkéw
(art. 52§ 1 pkt 1 k.p.) oraz ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec pracow-
nika (art. 55§ 1 k.p.).
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W kontekscie omawianych zagadnien prawo cywilne w rézny sposéb kreuje
status prawny osob $wiadczacych prace w ramach zatrudnienia umownego. Re-
gulacje umowy o prace nakladcza i umowy agencyjnej wskazuja zamkniete kata-
logi przyczyn stanowigcych podstawe rozwigzania umowy bez wypowiedzenia.
Dzigki temu stabilizacja zatrudnienia jest wzglednie duza. Regulacja dotyczaca
umowy zlecenia nie wprowadza w tym zakresie ograniczen, przez co status praw-
ny osob swiadczacych prace nie jest szczegoélnie chroniony. W ramach wiezi umo-
wy o dzieto ustawodawca co prawda wskazal konkretne okolicznosci, w ktérych
strony moga od umowy odstapi¢, co stabilizuje wiez zatrudnienia, w tym row-
niez status prawny wykonawcéw. Nie powoduje to jednak, ze umowa nie moze
wskazywa¢ innych podstaw do odstgpienia od niej. Takie zréznicowanie wynika
z odrebnosci konstrukcyjnych poszczegdlnych podstaw umownego zatrudnienia
cywilnoprawnego. Zatrudnienie nakladcze, najbardziej zblizone do konstrukeji
prawnopracowniczych, réwniez w zakresie mozliwosci rozwigzania umowy bez
wypowiedzenia zapewnia stabilizacje zatrudnienia. Zatrudnienie powstajace
w konsekwencji zawarcia umowy agencyjnej gwarantuje jej stronom, ze rozwigza-
nie umowy bez wypowiedzenia moze zosta¢ zastosowane jedynie w nadzwyczaj-
nych okoliczno$ciach. W tym wzgledzie najmniej korzystnie ksztaltuje sie status
prawny oso6b zatrudnionych na podstawie umow zlecenia, uméw o $wiadczenie
ustug, do ktorych stosuje sie przepisy o zleceniu i uméw o dzielo. Nie wydaje si¢
jednak, by istniala potrzeba wzmozonej ochrony w tym zakresie os6b $wiadcza-
cych prace na ich podstawie.

Przepisy kodeksu cywilnego w regulacjach dotyczacych poszczegdlnych umow
nie zastrzegaja dla trybu natychmiastowego rozwiazania umowy, czy - w przy-
padku umowy o dzieto - odstapienia on niej, zadnych warunkéw co do formy.
Strony moga jednak zastrzec w umowie koniecznos¢ jej zachowania. Dodatkowo,
dla celéw dowodowych, rozwigzanie takie powinno nastgpi¢ na pismie z poda-
niem przyczyny w przypadku rozwigzywania umowy zlecenia z waznych powo-
dow czy tez umowy agencyjnej z powodow wskazanych w art. 764> § 1 k.c. Zasto-
sowanie znajduje rowniez art. 77 § 2 k.c., ktory dla waznosci rozwigzania umowy
wymaga formy, w jakiej zostata ona zawarta.

Kolejny sposéb rozwiazania umowy o prace przewidziany w art. 30 § 1 k.p.
jest bezposrednio zwigzany z terminowym charakterem umowy o prace. Umowa
o prace zawarta na czas okreslony ulega rozwigzaniu z uptywem czasu, na ktory
byla zawarta (art. 30 § 1 pkt 4 k.p.). To samo dotyczy umowy o prace naktadcza
zawartej jako umowa na czas okreslony. Natomiast umowa o prac¢ nakltadczg za-
warta jako umowa na czas wykonania okreslonej pracy rozwiazuje si¢ z chwilg
ukonczenia tej pracy. Wynika to z samej istoty tych uméw®. Powyzsze regulacje
nie odbiegaja od regulacji pozostalych umoéw, ktérych przedmiotem jest zatrud-
nienie, a ktdre sa wlasciwe prawu cywilnemu. Takie umowy réwniez rozwiagzuja

62 F.Matysz, Chatupnictwo....,s. 13.
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sie w okreslonym przez strony czasie badz w zwigzku z okreslonymi okoliczno-
$ciami — wypelnieniem zobowiazania przez jedna ze stron.

Na tym etapie rozwazan niezbedne jest oméwienie roznic w statusie prawnym
0sob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w ob-
rebie ochrony szczegolnej przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy.
Mianem ochrony szczegélnej przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy
okresla si¢ zbiér norm prawnych chronigcych pracownikéw ze wzgledu na ich
szczegdlna sytuacje osobista badz petniona funkgeje czy tez wykonywany zawdd®.
Ochrona ta jest bardzo rozbudowana, dlatego tez nalezy skupi¢ uwage na tych jej
przejawach, ktdre dotycza najliczniejszych grup pracownikow.

Ochrona szczegdlna wystepuje na trzech plaszczyznach. Po pierwsze jest to
catkowity zakaz wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia umowy
o prace; po drugie jest to obowigzek uzyskania zgody wlasciwego przedstawiciel-
stwa pracowniczego, organu panstwowego lub spolecznego na wypowiedzenie
albo rozwigzanie bez wypowiedzenia umowy; po trzecie — ustawodawca ustana-
wia okreslony katalog przyczyn®, ktére moga dopuszcza¢ wypowiedzenie®. Poza
wyjatkowymi przypadkami ochrona ta nie jest uzalezniona od rodzaju umowy
o prace®. Pierwsza plaszczyzna ochrony szczegdlnej, polegajaca na zakazie wy-
powiedzenia umowy o prace, dotyczy pracownikéw w trakcie trwania urlopu
oraz innej usprawiedliwionej nieobecnos$ci w pracy (np. choroby), o ile nie upty-
nal okres uprawniajacy do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia
(art. 41 k.p.). Zakaz ten dotyczy wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na pod-
stawe $wiadczonej pracy. Ochrona ta jest wlasciwa dla prawa pracy, zatem osoby
zatrudnione na podstawie uméw cywilnoprawnych nie s3 nig objete. Wyjatek sta-
nowig wykonawcy pracy nakladczej, ktérym podczas trwania urlopu lub choroby;,
na mocy § 5 ust. 1 rozp.pr.naklad., nakladca nie moze wypowiedzie¢ umowy®.
Pracownicy sg jedyna grupa osob zatrudnionych, ktérym nie mozna wypowie-
dzie¢ umowy w okresie 4 lat przed osiagnieciem wieku emerytalnego, jezeli okres
zatrudnienia umozliwi im uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego
wieku (art. 39 k.p.).

Sytuacja osobista pracownika zwigzana z rodzicielstwem (cigza, urlopy zwia-
zane z rodzicielstwem) uniemozliwia pracodawcy zaréwno wypowiedzenie,

63 A. Dubowik, Szczegdlna ochrona przed wypowiedzeniem stosunku pracy, ,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 1997, nr 3, s. 24.

64 Przyczynami uchylajgcymi ochrone szczegblng w stosunku do wszystkich pracownikdw
szczeg6lnie chronionych sa upadtos¢ pracodawcy lub likwidacja zaktadu pracy. W razie wy-
powiedzenia umowy o prace z pracownikiem szczegélnie chronionym z innych przyczyn do-
tyczacych pracodawcy ochrona ta zostaje uchylona lub ograniczona.

65 L. Florek, Rozwigzanie i wygasniecie..., s. 184.

66 A.Dubowik, Szczegdlna ochrona....

67 Wytaczenie tej ochrony powoduje ogtoszenie upadtosci, likwidacji badz zaniechanie
systemu pracy naktadczej.
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jak i rozwigzanie umowy o prace (art. 177 § 1 k.p.). Pracownik jest chroniony
réwniez przed rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia, chyba ze re-
prezentujaca go zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazi zgode na rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 177 § 1 k.p. in fine). Wskazana ochrona
nie dotyczy pracownika zatrudnionego na podstawie umowy na okres probny,
ktorej okres nie przekracza jednego miesiaca (art. 177 § 2 k.p.). Zgodnie z dys-
pozycja art. 177 § 3 k.p. umowa o prace zawarta na czas okreslony albo na okres
probny przekraczajacy jeden miesiac, ktora ulegtaby rozwigzaniu po uplywie
trzeciego miesigca ciazy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Na mocy art. 13
ust. 3 z.p.t. przepis art. 177 § 3 k.p. nie ma zastosowania do zatrudnienia tym-
czasowego®. Z ochrony trwalosci stosunku zatrudnienia w okresie cigzy i urlopu
macierzynskiego w zakresie zakazu wypowiadania i rozwigzywania bez wypowie-
dzenia korzystaja natomiast kobiety zatrudnione® na podstawie umowy o prace
nakladcza na czas nieokreslony”™ (§ 7 ust. 1 rozp.pr.naklad.). Przestanka wytacza-
jaca te ochrone, tak samo jak odpowiednio w przypadku stosunku pracy (art. 177
§ 4 k.p.), jest stan upadlosci lub likwidacji naktadcy (§ 7 ust. 2 rozp.pr.naktad.).
Ochrone te wylacza réwniez zaniechanie stosowania systemu pracy nakladczej
przez nakladce, co uzasadnia istota zatrudnienia nakladczego™. Rozporzadzenie
w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace naktadcza zawie-
ra rowniez regulacje odpowiednia do przepisu art. 177 § 3 k.p. Zgodnie z § 7
ust. 3 rozp.pr.naklad. umowa o prace nakladcza zawarta na czas okreslony albo
na czas wykonania okreslonej pracy, ktéra uleglaby rozwigzaniu po uptywie trze-
ciego miesigca cigzy, ulega przediuzeniu do dnia porodu. Z powyzszej ochrony
nie korzystajg natomiast, jak w przypadku zatrudnienia pracowniczego, osoby za-
trudnione na podstawie umowy na okres prébny.

Ochrona szczegdlna trwalosci stosunku pracy obejmuje swoim zakresem réw-
niez pracownikow od momentu zlozenia przez nich wniosku o udzielenie urlopu
wychowawczego do dnia zakonczenia tego urlopu (art. 186°k.p.). Powyzszy zakaz
aktywizuje si¢ nie wczesniej niz na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlo-
pu wychowawczego (art. 186° § 3 k.p.). Wobec braku ustawowego wylaczenia,
ochrong tg objeci sa rowniez pracownicy tymczasowi. Nie dotyczy on natomiast
0s6b $wiadczacych prace na podstawie uméw prawa cywilnego.

Prawo pracy ustanawia rozbudowang ochrong szczegoélng przed wypowiedze-
niem lub rozwigzaniem umowy o prace w stosunku do 0s6b petnigcych okreslone

68 Pozostata ochrona przewidziana w art. 177 k.p. pozostaje aktualna wzgledem zatrudnienia
tymczasowego.

69 Wydaje sie, ze zakres § 7 ust. 1 rozp.pr.naktad. powinien obejmowad, po uprzednim rozsze-
rzeniu uprawnien wynikajacych z § 18 rozp.pr.naktad., réwniez mezczyzn wykonujacych pra-
ce naktadcza, ktérzy korzystaliby z urlopu macierzyniskiego.

70 M.Wtodarczyk, Art. 177, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-
1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329247/490882 (dostep: 19.09.2017).

71 k. Pisarczyk, Rozne formy...,s. 121.
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funkcje badz wykonujacych okreslony zawdd. Z punktu widzenia prowadzonych
rozwazan istotne wydaje si¢ wskazanie, ze pracodawca nie moze, bez zgody za-
rzadu zakladowej organizacji zwigzkowej, wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy
o prace imiennie wskazanemu czlonkowi zakladowej organizacji zwigzkowej lub
innemu pracownikowi bedacemu cztonkiem danej zaktadowej organizacji zwigz-
kowej, upowaznionemu do jej reprezentowania (art. 32 ust. 1 u.z.z.). Ograniczenie
to, niemajgce charakteru zakazu, a jedynie wymagajace uzyskania zgody, dotyczy
réwniez mozliwosci rozwigzania umowy o prace bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia”. Dla prawidlowosci decyzji pracodawcy niezbedna jest zgoda odpo-
wiedniego organu badz brak jego sprzeciwu’. Inaczej kwesti¢ te normuja regula-
cje dotyczace pracy naktadczej. Zgodnie z § 5 ust. 3 rozp.pr.naklad. nakladca nie
moze, bez zgody zakltadowej organizacji zwigzkowej, wypowiedzie¢ ani rozwigza¢
umowy z wykonawcg bedacym cztonkiem zarzadu tej organizacji’*. Ochrona wy-
konawcéw pracy nakladczej jest zatem mniej intensywna anizeli ochrona pracow-
nikéw. W pierwszym przypadku dotyczy bowiem wylacznie czlonkéw zarzadu
zakltadowej organizacji zwigzkowej; w drugim - imiennie wskazanego czlonka
zakladowej organizacji zwigzkowej lub innego pracownika bedacego czlonkiem
danej zakltadowej organizacji zwigzkowej, upowaznionych do jej reprezentowa-
nia. Wydaje sig, Ze uzasadnieniem takiej regulacji jest ograniczone do wstepowa-
nia do zwigzkéw zawodowych prawo koalicji przyznane osobom wykonujacym
prace nakladcza. Gdyby osobom tym przyzna¢ petne prawo koalicji, powinny one
korzysta¢ rowniez z pelnej ochrony przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem sto-
sunku pracy, przystugujacej w zwigzku z czlonkostwem w zaktadowej organizacji
zwiagzkowe;j.

Osoby wykonujace prace na podstawie umowy agencyjnej, pomimo posiada-
nia prawa koalicji (art. 2 ust. 1 u.z.z.), w ogdle nie zostaly objete ochrong szczegél-
ng przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku zatrudnienia. Wydaje sie, ze
istniejagce w tym zakresie zréznicowanie uprawnien osob zatrudnionych, uzalez-
nione od rodzaju umownej podstawy zatrudnienia nietypowego, powinno zostac
ujednolicone wzgledem wszystkich oséb §wiadczacych prace™.

Oméwione réznice w mozliwosci wypowiadania oraz rozwigzywania bez wy-
powiedzenia stosunkéw prawnych, ktoérych przedmiotem jest umowne zatrud-

72 K. Raczka, Szczegdlna ochrona trwatosci stosunku pracy dziatacza zwigzkowego, [w:] A. Wy-
pych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.), Zbiorowe prawo pracy XXI wieku, Gdarsk
2010.s.199-200.

73 J. Pigtkowski, op. cit., s. 143.

74 W tej sytuacji wskazang ochrone wytacza ogtoszenie upadtosci naktadcy lub jego likwidacja,
zaniechanie systemu pracy naktadczej, osiggniecie wieku emerytalnego lub uzyskanie
prawa do renty z tytutu zaliczenia do | lub Il grupy inwalidzkiej (§ 5 ust. 3 rozp.pr.naktad.).

75 W tym zakresie istotne zmiany zaktada projekt zmiany ustawy o zwigzkach zawodowych,
wskazany nas. 216 (przypis 36). Odniesienie sie do ich brzmienia bedzie mozliwe po wejsciu
projektowanej nowelizacji w zycie.
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nienie nietypowe, prowadza do wniosku, ze ochrona przed wypowiedzeniem
umow o prace i ich rozwigzaniem bez wypowiedzenia jest szersza od wlasciwej
prawu cywilnemu i nasycona w najwi¢kszym stopniu w przypadku umowy o pra-
ce na czas nieokreslony (zatrudnienia typowego). Stronom umoéw cywilnopraw-
nych pozostawiono w tym zakresie wigkszag dowolno$¢, cho¢ kwestie zwigzane
z mozliwo$ciami rozwigzania umoéw nie zostaty do konca pozostawione ich swo-
bodnemu uznaniu.

5.3. Uprawnienia osob swiadczacych prace
nietypowo w przypadku wadliwego
rozwigzania umowy

Status prawny osob swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nie-
typowego jest zréznicowany w odniesieniu do regulacji ich uprawnienia w razie
wadliwego rozwigzania umowy. Zréznicowanie to obejmuje zaréwno przypadki
wadliwos$ci wypowiedzenia, jak i rozwigzania umowy bez wypowiedzenia. W ni-
niejszej czegsci rozwazan zostanie ono poddane analizie pod katem systemowego
uzasadnienia.

Roéznice w statusie prawnym osob $wiadczacych prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego w przypadku wadliwego rozwigzania umowy zaleza
przede wszystkim od rodzaju zatrudnienia - typowego albo nietypowego, z od-
miennosciami dotyczacymi zaréwno nietypowego umownego zatrudnienia pra-
cowniczego, jak i cywilnoprawnego. Sankcjonowanie ochrony trwalosci stosunku
zatrudnienia dochodzi do skutku zawsze na wniosek osoby $wiadczacej prace,
zgodnie z zasada, ze prawo nie powinno wkracza¢ w sfer¢ wolnosci jednostki.
Uprawnienia przystugujace pracownikom w razie niezgodnego z prawem rozwig-
zania stosunku pracy uzna¢ nalezy za przepisy sankcjonujace wobec unormowan
dotyczacych ochrony trwatosci stosunku pracy’®. Ponizsza analiza obejmowac be-
dzie prezentacje statusu prawnego osdb $swiadczacych prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego w odniesieniu do wadliwego rozwigzania umowy za
wypowiedzeniem oraz bez wypowiedzenia.

Punktem wyjscia bedzie status prawny pracownikéw zatrudnionych typowo
- na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony. W przypadku dokonania
wypowiedzenia takiej umowy w sposob nieuzasadniony badz z naruszeniem

76 W. Piotrowski, Roszczenia pracownika z tytutu niezgodnego z prawem rozwigzania stosunku
pracy w kodeksie pracy, 1974, ,,Pafstwo i Prawo” 1974, nr 10, s. 34.
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dyspozycji norm dotyczacych trybu wypowiedzenia (np. bez zachowania trybu
konsultacji zwigzkowej czy formy pisemnej), pracownik ma prawo do uzyskania
przed sadem wyroku stwierdzajacego bezskutecznos¢ wypowiedzenia, wyroku
przywracajacego go do pracy badz odszkodowania (art. 45 § 1 k.p.). Pierwsze
orzeczenie, zdecydowanie preferowane przez ustawodawce”’, zapada w przypad-
ku gdy okres wypowiedzenia umowy o prace jeszcze trwa. Drugie — gdy okres
wypowiedzenia umowy o prace juz si¢ zakonczyt. Oba orzeczenia majg charakter
konstytutywny, bowiem bezprawne wypowiedzenie nie jest czynnosciag bezsku-
teczng z mocy prawa’®. Pracownik, decydujac si¢ na wybdr wskazanych zadan,
dazy do zachowania pracy, ktdrg juz utracil badz ktéra ma dopiero utraci¢. Do-
datkowo restytucja spelnia istotna role z punktu widzenia prawa do pracy oraz
ochrony pracownika, dlatego wtasnie jest rozwigzaniem preferowanym”. Jej nad-
rzednym celem jest uzyskanie przez pracownika utraconego miejsca pracy® przy
jednoczesnym ograniczeniu poniesionej szkody majatkowe;j®’.

Z uprawnieniem do przywrdcenia do pracy $cisle wiaze si¢ uprawnienie do wy-
nagrodzenia za czas pozostawania bez pracy. Spelniajace funkcje kompensacyj-
na*, orzekane jest w wysokosci okreslonej w art. 47 k.p.:

a) odpowiadajacej calemu okresowi pozostawania bez pracy (w przypadku naru-
szenia przepiséw o ochronie szczegdlne;j)

b) odpowiadajacej maksymalnie dwumiesiecznemu wynagrodzeniu, jesli okres
wypowiedzenia byl krétszy niz trzy miesigce

c) odpowiadajacej jednomiesiecznemu wynagrodzeniu, jesli okres wypowiedze-
nia wynosil trzy miesigce.

Jezeli pracownik nie ma woli zachowania badz odzyskania utraconej pracy
albo sad uzna, ze orzeczenie wymienionych srodkéw jest niemozliwe® lub nie-
celowe™ (art. 45 § 2 k.p.), pracownikowi przystuguje odszkodowanie za okres

77 A.Rycak, Roszczenia restytucyjne czy odszkodowawcze w zwigzku z nieuzasadnionym lub nie-
zgodnym z prawem rozwigzaniem umowy o prace, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Reprezentacja
praw..., s. 280.

78 L. Florek, Rozwigzanie i wygasniecie..., s. 191.

79 A.Rycak, Roszczenia restytucyjne.., s. 283.

80 W. Piotrowski, op. cit., s. 39

81 t.Pisarczyk, Naprawienie szkody poniesionej przez pracownika wskutek wadliwego rozwigza-
nia umowy o prace przez pracodawce, [w:] L. Florek, M. Latos-Mitkowska (red.), Prawo pracy
a bezrobocie, Warszawa 2003, s. 175.

82 Tak jak odszkodowanie w prawie cywilnym. L. Florek, Rozwigzanie i wygasniecie..., s. 192.

83 Przyktadem sytuacji uniemozliwiajacej powrdt do pracy jest likwidacja stanowiska pracy.
k. Pisarczyk, Naprawienie szkody..., s. 186.

84 Niecelowo$¢ moze mieé¢ miejsce, gdy kontynuacja zatrudnienia prowadzi do zaktdcenia
procesu pracy, na przyktad w razie konfliktu pomiedzy pracownikiem i przetozonym. £. Pi-
sarczyk, Naprawienie szkody..., s. 187-188. Przyktadem niecelowosci moze by¢ réwniez utra-
ta zaufania (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 czerwca 2008 ., Ill PK 5/08, LEX nr 494088),
konflikt z pracodawca (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 listopada 1997 r., | PKN 374/97,
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od 2 tygodni do 3 miesigcy, ale nie mniej niz wynosito wynagrodzenie za okres
wypowiedzenia (art. 47" k.p.). Sad moze orzec inne roszczenie niz zadane przez
pracownika jeszcze w jednym przypadku. Zgodnie z art. 477" k.p.c., jezeli pra-
cownik dokonal wyboru jednego z przystugujacych mu alternatywnie roszczen,
a zgloszone roszczenie okaze si¢ nieuzasadnione, sad moze z urzedu uwzgled-
ni¢ inne roszczenie alternatywne. Brak uzasadnienia® wyboru dokonanego przez
pracownika oceniany jest przez sad na podstawie okoliczno$ci sprawy®. W ra-
zie zastosowania dyspozycji art. 477" k.p.c. sad moze zaréwno orzec bezskutecz-
no$¢ wypowiedzenia zamiast zagdanego odszkodowania, przywrécenie do pracy
zamiast zagdanego odszkodowania badz odszkodowanie zamiast zadanych przez
pracownika roszczen o uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia albo o przywré-
cenie do pracy.

Przepis art. 47" k.p. nie wskazuje kryteriow, za pomoca ktorych nalezy usta-
la¢ wysoko$¢ odszkodowania w przypadku okresu wypowiedzenia krétszego niz
3 miesigce®, poza okresleniem minimalnej wysokosci odszkodowania, stanowig-
cej rownowarto$¢ wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Mozliwos¢ zasagdzenia
(na podstawie art. 45 § 2 k.p.) odszkodowania pomimo zgdania pracownika uzna-
nia przywrocenia do pracy nie dotyczy pracownikéw objetych szczegolng ochrong
trwalo$ci stosunku pracy wynikajaca z art. 39 k.p., 177 k.p. oraz przepisow szcze-
golnych, chyba ze przywrdcenie pracownika do pracy jest niemozliwe z powodu
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy (art. 45 § 3 k.p.). Tylko w razie
ogltoszenia upadlosci lub likwidacji pracodawcy sad nie jest zwigzany w zakresie
zadania przywrdcenia do pracy pracownika objetego wskazang ochrona®.

Pracownicy zatrudnieni na podstawie umow terminowych maja jedynie rosz-
czenie o odszkodowanie®. W tym zakresie unormowanie dotyczace umowy o pra-
ce na okres probny zawiera art. 50 § 1 k.p. Odszkodowanie nalezne jest w wysoko-
$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miafa trwa¢ (art. 50 § 1 zd. 2 k.p.).
Z uwagi na maksymalny, trzymiesigczny okres trwania umowy o prace na okres

LEX nr 33480) czy brak okreslonych kwalifikacji (Wyrok Sadu Najwyzszego dnia 9 lutego
1999r., | PKN 565/98, LEX nr 39348).

85 Brak zasadnosci dochodzonego roszczenia moze by¢ oceniany w szczegdlnosci poprzez
sprzeczno$¢ z zasadami wspodtzycia spotecznego oraz spoteczno-gospodarczym przezna-
czeniem prawa. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 marca 1994 r., | PZP 40/94, LEX nr 13356.

86 J. Witkowski, Art. 4774, [w:] K. Antondw, A. Jabtonski (red.), Kodeks postepowania cywilnego.
Postepowanie odrebne w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. Komen-
tarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587514138/311578
(dostep: 19.09.2017).

87 K. Jaskowski, Art. 47* k.p., [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska (red.), Komentarz aktualizowa-
ny do kodeksu pracy, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/
587260382/536354 (dostep: 19.09.2017).

88 Z. Goral, Art. 45, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-
-1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329063/490697 (dostep: 19.09.2017).

89 Zuwzglednieniem wyjatku przewidzianego w art. 50 § 5 k.p.
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probny, odszkodowanie takie nie przewyzszy kwoty trzymiesiecznego wynagro-
dzenia. Wysoko$¢ odszkodowania przystugujacego w razie wypowiedzenia umow
na czas okreslony z naruszeniem przepisow okresla art. 50 § 4 k.p. Odszkodowa-
nie to przystuguje, tak jak w przypadku umowy o prace na okres probny, za czas,
do ktérego miala trwa¢ umowa, nie dluzej jednak niz za 3 miesigce. Gorna grani-
ca odszkodowania zostala okreslona na takim samym poziomie jak w przypadku
umow o prace na czas nieokreslony. Tak jak w razie orzekania odszkodowania
naleznego na podstawie przepisu art. 47" k.p., rowniez w tym przypadku wyso-
kos$¢ odszkodowania nie jest powigzana z rzeczywista szkoda. Przysluguje ono
niezaleznie od tego, czy pracownik ponidst uszczerbek majatkowy®.

Wyjatek w zakresie roszczen przystugujacych pracownikowi w razie naruszenia
przepiséw o wypowiadaniu uméw o prace na czas okreslony ustanawia przepis
art. 50 § 5 k.p. Zgodnie z nim przepis art. 45 k.p. stosuje sie odpowiednio w sto-
sunku do pracownicy w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, pracownika
- ojca wychowujacego dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego,
a takze pracownika w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na pod-
stawie przepisow ustawy o zwigzkach zawodowych. W tych przypadkach moze
zosta¢ orzeczona bezskuteczno$¢ wypowiedzenia, przywrdcenie do pracy albo
odszkodowanie. W stosunku do wymienionych kategorii 0s6b odszkodowanie
moze zostac zasgdzone réwniez na podstawie art. 50 § 5 in fine w zw. z art. 45 § 3
in fine k.p., czyli w przypadku gdy w stosunku do pracownika objetego szczegolna
ochrong, pomimo zgdania uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywro-
cenia do pracy, sad zasadza odszkodowanie z powodu ogloszenia upadlosci lub
likwidacji pracodawcy. W zwiazku z tym, ze przepis art. 45 § 3 k.p. stosuje si¢
odpowiednio do pracownikéw objetych zakresem podmiotowym art. 50 § 5 k.p.,
to aby art. 45 § 3 k.p. znalazt odpowiednie zastosowanie, jego zakres podmiotowy
musi krzyzowac si¢ z zakresem podmiotowym art. 50 § 5 k.p. Brak mozliwosci
zasadzenia przez sad odszkodowania pomimo zadania uznania wypowiedzenia
za bezskuteczne lub przywroécenia do pracy, wylaczony ogloszeniem upadtosci
lub likwidacjg pracodawcy, dotyczy pracownic w okresie cigzy lub oséb przeby-
wajacych na urlopie macierzynskim. W stosunku do pozostatych oséb objetych
zakresem podmiotowym art. 50 § 5 k.p. sad ma mozliwos¢ zasadzenia odszko-
dowania w razie uznania zadania o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne lub
przywrocenia do pracy za niemozliwe lub niecelowe. Wysokos$¢ odszkodowania
naleznego pracownikom objetym hipotezg art. 50 § 5 k.p. obliczana jest zgodnie
z art. 47" kp. w zw. z art. 45 k.p. Nie znajduje do nich zastosowania sposéb obli-
czania odszkodowania okreslony w art. 50 § 4 k.p. Stanowisko to potwierdzit Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 3 grudnia 2009 r.*!

90 Z. Goéral, Art. 50, [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-
1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587329068/490702 (dostep: 19.09.2017).
91 11 PK 142/09, LEX nr 823871.
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Przed nowelizacja czerwcowa z 2015 r. umowy o prace na czas okreslony nie-
przekraczajacy 6 miesiecy badz przekraczajacy 6 miesiecy w sytuacji gdy strony
nie przewidzialy mozliwosci wypowiedzenia, byty niewypowiadalne. W takich
przypadkach trudno bylo méwi¢ o naruszeniu przepiséw o wypowiedzeniu zgod-
nie z art. 50 § 3 k.p. Zaréwno w literaturze, jak i w orzecznictwie zarysowaly sie
trzy poglady dotyczace tego zagadnienia. Zgodnie z pierwszym, pomimo braku
mozliwosci wypowiedzenia umowy o prace, uznac nalezalo, ze doszlo do naru-
szenia przepiséw o wypowiedzeniu, zatem pracownik ma prawo do odszkodowa-
nia®. Drugi poglad zaktadal, ze w przypadku niewypowiadalnych uméw o prace
na czas okreslony zastosowanie znajdzie art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p. - wypo-
wiedzenie takie nie bedzie skuteczne®. Zgodnie z trzecim pogladem w przypadku
wypowiedzenia umowy niewypowiadalnej stosowany powinien by¢ art. 59 k.p.
dotyczacy roszczen pracownika wynikajacych z dokonanego z naruszeniem pra-
wa rozwigzania bez wypowiedzenia umowy terminowej®*. Zwolennicy ostatnie-
go stanowiska wskazywali, ze wypowiedzenie umowy o prace ujawniajace wole
pracodawcy rozwigzania stosunku pracy jest po prostu wadliwym rozwiazaniem
umowy bez wypowiedzenia. Wadliwo$¢ ta polegata na braku przestanek do roz-
wigzania umowy bez wypowiedzenia. Jedli przyja¢ pierwszy z zaprezentowanych
pogladow, ktorego nie podzielam, nalezaloby uznac, ze doszto do naruszenia prze-
pisow, ktore w ogdle nie znajdowaly zastosowania®. Rozpatrzenie argumentacji
dwdch kolejnych stanowisk uzaleznione jest od tego, czy przyjmie si¢ koniecznos¢
korzystania na podstawie art. 300 k.p. z przepiséw kodeksu cywilnego. Przepisy
prawa pracy regulowaly mozliwos¢ rozwigzania umowy o prace zawartej na czas
okreslony nawet w przypadku gdy strony w umowie nie przewidzialy mozliwosci
jej wypowiedzenia lub gdy zostala ona zawarta na czas nieprzekraczajacy 6 mie-
siecy. Mozliwo$¢ taka dawalo rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia. Odwota-
nie do przepiséw kodeksu cywilnego znajduje zastosowanie jedynie w przypad-
kach nieuregulowanych przepisami prawa pracy. Dlatego tez przychylam si¢ do

92 Zgodnie ze wskazanym powyzej wyrokiem Sadu Najwyzszego Il PK 142/09.

93 T. Liszcz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008, nr 12, s. 2 i nast.

94 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 listopada 1998 r., | PKN 414/98, LEX nr 36768.

95 A. Goérnicz-Mulcahy i M. Lewandowicz-Machnikowska, analizujgc omawiane zagadnienie
z punktu widzenia rozwigzania przez pracownika za wypowiedzeniem umowy o prace na
czas okreslony, ktéra byta umowa niewypowiadang, wskazuja, ze tre$¢ oswiadczenia woli
pracownika, w tym to, kiedy ma ono wywotaé skutki prawne, powinna decydowa¢ o jego
interpretacji. Autorki argumentuja, ze takie wypowiedzenie wywotuje skutki i powoduje
rozwigzanie stosunku pracy po uptywie okresu wypowiedzenia. Jednakze bedac czynnoscia
bezprawna, skutkuje mozliwoscig dochodzenia przez pracodawce odszkodowania od pra-
cownika. A. Gérnicz-Mulcahy i M. Lewandowicz-Machnikowska, Skutki prawne wypowiedze-
nia przez pracownika umowy na czas okreslony nieprzewidujgcej prawa do wypowiedzenia,
»Monitor Prawa Pracy” 2012, nr 12, s. 631, 633.
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ostatniego pogladu®. Zastosowanie przepisu art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p. mo-
globy mie¢ miejsce jedynie w przypadku braku jakiejkolwiek regulacji na gruncie
prawa pracy. Nowelizacja czerwcowa kodeksu pracy z 2015 r. spowodowala, ze
powyzsze watpliwosci nie sg juz aktualne wzgledem umoéw o prace na czas okre-
slony zawartych w wyniku stosowania kodeksu pracy, bowiem w nowym stanie
prawnym wypowiadalna jest kazda umowa zawarta na czas okreslony. Powyzsze
watpliwosci zachowajg natomiast aktualnos¢ wzgledem umoéw o prace tymcza-
sowa, ktore w swojej tre$ci nie beda zawieraly postanowienia o mozliwosci ich
rozwigzania za wypowiedzeniem.

Istotne znaczenie ma rdznica w statusie prawnym pracownikéw zatrudnionych
typowo i nietypowo, polegajaca na tym, ze tylko ci pierwsi majg roszczenia inne
niz odszkodowawcze w przypadku wadliwego rozwigzania umowy o prace za wy-
powiedzeniem. Pracownikom zatrudnionym nietypowo przystuguje wylacznie
odszkodowanie. Poprzez takie unormowanie ustawodawca wyraznie rozgranicza
trwale zatrudnienie typowe od ,,z natury” czasowego pracowniczego umowne-
go zatrudnienia terminowego, w sposob korzystniejszy ksztaltujac status prawny
pracownikéw zatrudnionych typowo.

Sytuacja prawna pracownikow $wiadczacych prace na podstawie réznych ro-
dzajéw umow o prace zréznicowana jest rowniez w odniesieniu do uprawnien
z tytulu wadliwego rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. W przypad-
ku wadliwosci takiego rozwigzania pracownikowi zatrudnionemu na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony przystuguja zawsze dwa alternatywne rosz-
czenia - restytucyjne oraz odszkodowawcze (art. 56 k.p.). Roszczenia te przystu-
guja w przypadku jakichkolwiek wadliwosci rozwigzania — zaréwno formalnych,
jak i materialnych”. Restytucja miejsca pracy ma, tak samo jak w przypadku
wadliwosci rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem, charakter ex nunc.
Z przywrdceniem do pracy zwigzane jest prawo do wynagrodzenia za czas po-
zostawania bez pracy, ktérego wysokos¢ stanowi rownowarto$¢ nie mniejszg niz
wysokos¢ jednomiesigcznego wynagrodzenia i nie wigksza niz wysokos¢ trzymie-
siecznego wynagrodzenia za pracg (art. 57 § 1 k.p.). Wprowadzenie gornej granicy
odszkodowania $§wiadczy o braku jego elastycznosci, stanowiac probe wywazenia
intereséw pracowniczych i pracodawczych®. W przypadku gdy wynagrodzenie
za czas pozostawania bez pracy mialoby zosta¢ wyplacone pracownikowi obje-
temu szczegdlng ochrong trwalosci stosunku pracy, z ktorym w sposob wadliwy
rozwigzano umowe o prace bez wypowiedzenia, wynagrodzenie takie nalezne jest
za caly okres pozostawania bez pracy (art. 57 § 2 k.p.). Alternatywne roszczenie,

96 Stanowisko to aprobuje K. tapinski, Uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z prawem
wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony przez pracodawce, [w:] K. tapinski,
Umowa o prace na czas okreslony w polskim i unijnym prawie pracy, https://sip-1lex-1pl-
1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369228055/38 (dostep: 19.09.2017).

97 A.Sobczyk, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, Gdansk 2005, s. 141.

98 t. Pisarczyk, Naprawienie szkody..., 194, 198.
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czyli roszczenie odszkodowawcze, orzekane jest w trzech przypadkach. Po pierw-
sze, sad orzeka o odszkodowaniu, a nie o przywrdceniu do pracy, na wniosek
pracownika. Po drugie, orzeczenie takie zapada, jesli przywrocenie do pracy jest
niemozliwe badz niecelowe; ograniczenie to nie dotyczy pracownikow objetych
ochrong szczegdlng — w ich przypadku jedyng przyczyng orzeczenia odszkodo-
wania, poza ich zadaniem, jest ogloszenie upadiosci badz likwidacji pracodawcy
(art. 56 § 2 k.p.). Trzecim przypadkiem orzeczenia alternatywnego jest uznanie
przez sad, poprzez zastosowanie art. 477" k.p.c., niezasadnosci alternatywnego
roszczenia dochodzonego przez pracownika.

Odszkodowanie jest jedynym roszczeniem przystugujacym pracownikom za-
trudnionym na podstawie umoéw o prace na czas okreslony, gdy uplynat juz okres,
do ktérego umowa miala trwac, badz w przypadku gdy przywrdcenie do pracy
byloby niewskazane ze wzgledu na krétki czas, jaki pozostat do uptywu tego ter-
minu (art. 59 k.p.). Uzasadniony wydaje si¢ przy tym poglad, zgodnie z ktérym
regulacja art. 59 k.p. powinna znalez¢ zastosowanie réwniez w stosunku do roz-
wigzania z naruszeniem przepiséw umow o prace na okres probny®.

Wysoko$¢ odszkodowania okresla art. 58 k.p. Zgodnie z jego dyspozycja wyno-
si ono, w przypadku umowy o prace na czas nieokreslony, rownowarto$¢ wyna-
grodzenia naleznego pracownikowi za okres wypowiedzenia. Odszkodowanie na-
lezne w razie wadliwego rozwigzania bez wypowiedzenia umowy o prace na czas
okreslony ustalane jest w odniesieniu do okresu, do ktérego miata trwa¢ umo-
wa, wynosi jednak nie wigcej niz rbwnowartos$¢ trzymiesiecznego wynagrodze-
nia (art. 58 zd. 2 k.p.). Powyzsze odszkodowanie nie jest jedynym, ktérego moze
domaga¢ si¢ pracownik. Zgodnie z orzeczeniem Trybunalu Konstytucyjnego'®
dopuszczalne jest dochodzenie innych roszczen niz wskazane w art. 58 k.p. w sy-
tuacji gdy szkoda poniesiona przez pracownika przewyzsza wartoscig odszkodo-
wanie przyznane w oparciu o regulacje kodeksu pracy. Wyrok ten, w odniesieniu
do odpowiedzialnosci z tytulu rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia,
oddziela odpowiedzialnos¢ pracodawcy sankcjonowang normami kodeksu pra-
cy od odpowiedzialnosci sankcjonowanej przepisami kodeksu cywilnego'’. Po-
mimo ze od wydania wyroku uplynelo juz kilka lat, nie nastgpila wskazywana
w doktrynie koniecznos$¢ dostosowania zakresu odpowiedzialnosci stron stosun-
ku pracy do jego tresci'™.

W odniesieniu do statusu prawnego pracownikéw w zakresie rozwigzania
przez pracodawce umowy bez wypowiedzenia w sposéb niezgodny z prawem, je-

99 B.Wagner, Terminowe umowy o prace, Warszawa 1980, s. 108. Przeciwnie: A. Sobczyk, Roz-
wigzanie umowy..., s. 152.
100 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 27 listopada 2007 r., SK 18/05, Dz.U. Nr 225,
poz. 1672.
101 M. Gersdorf, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy w swietle ochrony trwatosci
stosunku pracy, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Reprezentacja praw..., s. 104.
102 Ibidem,s. 95-107 i literatura tam wskazana.
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dynie pracownikom zatrudnionym typowo przystuguje prawo restytucji. Zatem
réwniez w tym przypadku status prawny pracownikéw zatrudnionych nietypowo
jest uksztaltowany w sposdb odmienny, uwzgledniajacy czasowy charakter pra-
cowniczego zatrudnienia terminowego.

Uprawnienia wykonawcow pracy nakladczej w zakresie roszczen z tytutu nie-
zgodnego z prawem wypowiedzenia badz rozwigzania umowy bez wypowiedze-
nia s3 w obu przypadkach jednakowe. Wykonawcy przystuguje roszczenie o przy-
wrocenie do pracy lub o odszkodowanie (§ 9 ust. 1 rozp.pr.nakiad.). Roszczenie
odszkodowawcze jest jedynym, jakiego moze dochodzi¢ wykonawca, z ktéorym
zZ naruszeniem przepiséw rozwigzano umowe zawarta na okres probny, na czas
okreslony badz na czas wykonania okreslonej pracy (§ 9 ust. 2 rozp.pr.naklad.).
Sad rozstrzygajacy o przystugujacych wykonawcy roszczeniach moze dodatkowo
zasadzi¢ odszkodowanie zamiast dochodzonej restytucji, w przypadku gdy uzna
ja za sprzeczng z zasadami wspolzycia spotecznego (§ 9 ust. 3 rozp.pr.nakiad.).
Odszkodowanie przyznane wykonawcy nie moze by¢ nizsze niz réownowarto$¢
jednomiesiecznego wynagrodzenia i nie moze przekracza¢ jego trzykrotnosci (§ 9
ust. 4 rozp.pr.naklad.). W przypadku zasadzenia roszczenia restytucyjnego wy-
konawcy przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej
jednak niz w wysokosci stanowiacej jego trzykrotnos¢ (§ 9 ust. 5 rozp.pr.nakiad.).
Zblizona do pracowniczej regulacja wpisuje si¢ w zalozenie mieszanego charakte-
ru pracy nakladczej. Bezposrednie zastosowanie rozwigzan wlasciwych dla prawa
pracy, bez odpowiedniego odestania do kodeksu pracy, pozwala uzna¢ prace na-
ktadcza za cywilnoprawna podstawe $wiadczenia pracy o silnym zwigzku z regu-
lacjami prawnopracowniczymi. W przypadku pracy nakladczej prawodawca na
pierwszym miejscu postawil roszczenie restytucyjne, ktére moze by¢ zastgpione
odszkodowaniem tylko w $cisle okreslonych przypadkach.

Zblizenie pozycji prawnej oséb zatrudnionych na podstawie uméw o prace
oraz pracy naktadczej znajduje swdj wyraz w jeszcze jednej regulacji. Chodzi mia-
nowicie o zaliczenie do stazu pracy okreséw pozostawania bez pracy w przypad-
ku niezgodnego z prawem wypowiedzenia badz rozwigzania umowy o prace lub
umowy o prace nakladcza. W obu przypadkach do stazu pracy zalicza sie dwa
okresy: pierwszy, za ktory przyznano wynagrodzenie z tytulu pozostawania bez
pracy (art. 51 § 1 k.p.i57 § 4 kp.; § 9 ust. 5 zdanie 2 rozp.pr.naktad.) i drugi, od-
powiadajacy czasem okresowi, za ktéry przyznano odszkodowanie (art. 51 § 2 k.p.
iart. 61 k.p.; § 9 ust. 6 rozp.pr.naklad.).

W regulacjach dotyczacych uméw stanowiacych przedmiot niniejszych rozwa-
zan (umowy zlecenia, uméw o $wiadczenie ustug, do ktdrych stosuje sie przepisy
o zleceniu, umowy agencyjnej i umowy o dzieto) kodeks cywilny ponad regulacje
ogolne (deliktowe) statuuje dwa przypadki, w ktorych osobom zatrudnionym na-
lezne jest odszkodowanie z tytutlu rozwigzania umowy. Pierwszy z nich dotyczy
umowy zlecenia. Zgodnie z art. 746 § 1 k.c. in fine, jesli dajacy zlecenie wypo-
wiedzial je bez waznego powodu, a zlecenie jest odplatne, powinien on naprawic¢
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powstalg szkode. Zakres odpowiedzialnosci dajacego zlecenie w tym przypadku
obejmuje szkode wyrzadzona na skutek wypowiedzenia umowy. Przestankami
odpowiedzialnosci s3 wypowiedzenie dokonane bez waznego powodu, szkoda
powstata w majatku przyjmujacego zlecenie oraz zwiazek przyczynowy miedzy
takim wypowiedzeniem a szkodg. Szkoda obejmuje ponadto zaréwno rzeczywista
strate, jak i utracone korzysci'®. Drugi przypadek zobowiazujacy do wyplaty od-
szkodowania normuje art. 764> § 2 k.c. W razie wypowiedzenia umowy agencyj-
nej na skutek okolicznosci, za ktére odpowiedzialno$¢ ponosi druga strona, jest
ona zobowigzana do naprawienia szkody powstalej w nastepstwie rozwigzania
umowy. Wskazana regulacja dotyczy tylko szkody poniesionej przez wypowiada-
jacego w nastepstwie rozwigzania umowy, czyli nie kazdej szkody'*. Konstrukcja
ta nie wylacza dochodzenia odszkodowania na zasadach ogélnych.

Z powyzszej analizy wynika, ze sytuacja oséb $wiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia nietypowego rézni sie¢ w zakresie zwigzanym z wadli-
wym wypowiedzeniem i rozwigzaniem umowy bez wypowiedzenia. Réznice
te dostrzegalne s3 zaréwno wewnatrz samego zatrudnienia pracowniczego, jak
i przy dokonywaniu poréwnania jego regulacji z regulacjami dotyczacymi zatrud-
nienia cywilnoprawnego. Osobom zatrudnionym na podstawie umowy o prace na
czas nieokreslony prawo przyznaje najszersza game uprawnien. Sytuacja prawna
pracownikéw kreowana przez regulacje dotyczace uprawnien przystugujacych im
w razie wadliwego wypowiedzenia umowy o prace jest mniej korzystna od sytu-
acji osob swiadczacych prace w ramach zatrudnienia cywilnoprawnego w jednym
przypadku. W przypadku wadliwego wypowiedzenia umowy o prace'® wysoko$¢
odszkodowania naleznego pracownikowi na podstawie przepiséw kodeksu pracy
jest limitowana i nie musi by¢ réwna wysokosci rzeczywiscie poniesionej szkody.
Szkoda poniesiona przez osobe zatrudniong na podstawie umowy prawa cywilne-
go nie jest limitowana w zakresie odszkodowania, zatem podlega petnej kompen-
sacji'®. Takie zréznicowanie wynika z kilku okolicznosci o spoleczno-gospodar-

103 K. Kopaczyniska-Pieczniak, Art. 746, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3:
Zobowigzania - czes¢ szczegodlna, https://sip-1lex-1pl-1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.
pl/#/komentarz/587286629/462822 (dostep: 19.09.2017).

104 E. Rott-Pietrzyk, Art. 7642, [w:] E. Rott-Pietrzyk, Komentarz do niektdrych przepiséw kodek-
su cywilnego. Umowa agencyjna po nowelizacji. Art. 758-764(9) k.c. Komentarz, https://
sip-1lex-1pl-1004153yx0ff8.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587241133/38573 (dostep:
19.09.2017).

105 W zwigzku z przedstawionym powyzej wyrokiem Trybunatu Konstytucyjnego (SK 18/05)
szkody ponad warto$¢ orzeczong na podstawie kodeksu pracy, wynikajaca z niezgodnego
Z prawem rozwigzania umowy o prace, pracownik moze dochodzi¢ na podstawie przepi-
sow kodeksu cywilnego.

106 A. Sobczyk zwraca uwage, ze w tym zakresie sytuacja prawna pracownika jest mniej ko-
rzystna niz osoby zatrudnionej na podstawie umowy prawa cywilnego. Autor wskazuje
dodatkowo, ze w tej kwestii regulacje kodeksu pracy ograniczaja konstytucyjne prawo
do wtasnosci, pozbawiajac pracownika mozliwosci petnego pokrycia szkody. A. Sob-
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czym charakterze. Po pierwsze, w stosunkach prawnopracowniczych, zwlaszcza
w odniesieniu do zatrudnienia typowego, okreSlenie rozmiaru rzeczywistej
szkody nie zawsze jest mozliwe. Wigzaloby si¢ ono w kazdym przypadku z sza-
cowaniem szkody poniesionej przez pracownika. Poza powyzszym argumentem
warto wskaza¢, ze stosunki objete prawem pracy kreowane sg w innych realiach
spolecznych niz stosunki prawa cywilnego, gdzie pelna kompensacja poniesione;j
szkody jest zasada. Prawo pracy normuje obszar, w ktérym wzajemne zalezno-
$ci pomiedzy podmiotami sg bardzo silne. Obcigzenie pracodawcy zbyt wysokim
odszkodowaniem mogtoby powodowa¢ obnizenie jego wyplacalnosci wzgledem
pozostalych pracownikéw. Przyjete w prawie pracy rozwigzania wydajg si¢ wywa-
za¢ interesy partneréw spofecznych w sposéb odpowiedni.

5.4. Szczegolne uprawnienia i obowiazki
osob zatrudnionych nietypowo zwigzane
z zakonczeniem stosunku prawnego

Status prawny 0s6b zatrudnionych w ramach umownego zatrudnienia nietypowego
jest zroznicowany w zakresie ich uprawnien i obowigzkow zwigzanych z ustaniem
stosunku prawnego. Uprawnienia i obowiazki sg rézne w zaleznosci od rezimu
prawnego zatrudnienia. W ramach danego rezimu doznaja one réwniez pewnych
odmienno$ci, zwigzanych gtéwnie ze specyfika wykonywania pracy w obrebie kon-
kretnego stosunku prawnego. Omodwienie tych odrebnosci pozwoli na dokonanie
ich weryfikacji pod katem zasadno$ci i koniecznosci obowigzywania.

Z punktu widzenia osoby swiadczgcej prace istotnym uprawnieniem jest prawo
do otrzymania $wiadectwa pracy. Dokument ten potwierdza w szczegdlnosci staz
pracy, ktérym mozna legitymowac sie, ubiegajac si¢ 0 nowe zatrudnienie. Swiadec-
two pracy umozliwia réwniez nabycie uprawnien pracowniczych u kolejnego pra-
codawcy oraz uprawnien z ubezpieczenia spolecznego'”. Obowigzek pracodaw-
cy wydania pracownikowi §wiadectwa pracy statuuje kodeks pracy (art. 97 k.p.),
dlatego wobec braku stosownego odestania nie znajduje on odpowiednika w kon-

czyk, Prawo i cztowiek pracujgcy - miedzy ochrong godnosci a rownosci, www.prawo.amu.
edu.pl/__data/assets/pdf_file/0006/173499/Sobczyk-Prawo-i-czowiek-pracujcy-midzy-
ochron-godnoci-a-rownoci.pdf, s. 5 (dostep: 21.01.2017).

107 E. Wronikowska, Komentarz do rozporzgdzenia w sprawie szczegétowej tresci swiadectwa
pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prostowania, [w:] E. Wronikowska, Akty wy-
konawcze do kodeksu pracy. Komentarz, https://sip-1lex-1pl-1004153yx131d.han3.lib.uni.
lodz.pl/#/komentarz/587247456/44896 (dostep: 19.09.2017).
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strukgji zatrudnienia cywilnoprawnego. Jedynymi zatrudnionymi w rezimie prawa
cywilnego, ktérym przystuguje uprawnienie do otrzymania §wiadectwa pracy, s3
wykonawcy pracy nakladczej (§ 10 rozp.pr.nakiad.). W $wiadectwie pracy naktad-
czej nakladca umieszcza jedynie te okresy pracy, w ktdrych wykonawca uzyskal
wynagrodzenie co najmniej réwne wysokosci potowy najnizszego wynagrodze-
nia'® (§ 10 ust. 2 rozp.pr.naklad.). Istotne jest, ze wykonawcy nie przystuguje rosz-
czenie o sprostowanie $wiadectwa pracy, przystugujace pracownikowi na mocy
art. 97 § 2! k.p. Natomiast § 10 ust. 3 rozp.pr.naktad. odsyta do stosowania do za-
trudnienia nakladczego odpowiednio art. 99 k.p., ustanawiajacego mozliwo$¢ do-
chodzenia roszczen z tytutu naprawienia szkody wyrzadzonej wskutek niewydania
w terminie badz wydania niewlasciwego $wiadectwa pracy. Zatem wykonawca
pracy nakladczej nie moze wnioskowac o sprostowanie §wiadectwa pracy, ale wy-
danie $wiadectwa o niewlasciwej tresci, pociagajace za soba szkode, upowaznia go
do dochodzenia odszkodowania.

Osoby wykonujace prace w ramach umoéw zlecenia, uméw agencyjnych oraz
umow o dzieto moga otrzymac od podmiotu zatrudniajgcego dokument potwier-
dzajacy fakt §wiadczenia przez nie pracy, jednak dokument taki nie ma charakte-
ru $wiadectwa pracy. Brak istnienia obowigzku odpowiadajacego wlasciwemu dla
prawu pracy obowigzkowi wydania §wiadectwa pracy wynika z odmiennej kon-
strukgji zatrudnienia cywilnoprawnego. Osoby zatrudnione na podstawie wska-
zanych powyzej umoéw prawa cywilnego nie musza dokumentowa¢ przebiegu
swojego zatrudnienia, bowiem nie jest on istotny dla przystugujacych im upraw-
nien. Co wiecej, tre$¢ swiadectwa pracy w przewazajacej czesci determinowana
jest warunkami $§wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy, z ktérym zwiazane
s3 uprawnienia pracownicze i uprawnienia z zakresu ubezpieczen spotecznych
(art. 97 § 2 k.p.). W warunkach formalnej réwnosci stron w stosunkach cywilno-
prawnych osoba $wiadczaca prace samodzielnie dokumentuje swoje kwalifikacje,
bez koniecznosci potwierdzania ich dokumentacjg sporzadzong przez podmiot
zatrudniajacy.

W stosunku pracy tymczasowej obowiazek wydania §wiadectwa pracy spoczy-
wa na agencji pracy tymczasowej, co jednoznacznie wynika z tresci art. 18a z.p.t.
Jest to obowigzek pracodawczy o charakterze ewidencyjno-formalnym, ktérym
co do zasady obarczona jest agencja pracy tymczasowej'”. Agencja pracy tym-
czasowej zobowigzana jest do wydania pracownikowi tymczasowemu $wiadec-
twa pracy dotyczacego tacznego zakonczonego okresu zatrudnienia w tej agencji,
objetego kolejnymi umowami o prace, nawigzanymi w okresie nie dtuzszym niz
dwanascie kolejnych miesigcy. Uptyw dwunastego miesigca powoduje aktuali-
zacje obowiazku agencji pracy tymczasowej do wydania swiadectwa pracy, pod

108 W zakresie najnizszego wynagrodzenia, o ktorym mowa w § 10 ust. 2 rozp.pr.naktad., aktu-
alne pozostaja uwagi poczynione nas. 150-151.
109 M. Raczkowski, op. cit., s. 63.
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warunkiem ze stosunek pracy ustal. Jesli umowa zakonczy si¢ po uptywie dwu-
nastego miesigca, agencja pracy tymczasowej wydaje $wiadectwo pracy w dniu jej
rozwigzania lub wygasniecia'’. Nie wylacza to mozliwosci zadania pracownika
tymczasowego w zakresie wydania $wiadectwa pracy za zakonczone, czgsciowe
okresy zatrudnienia w agencji pracy tymczasowej'''. Odpowiednig do omowionej
regulacje zawiera art. 97 k.p. w odniesieniu do zatrudnienia terminowego. Osoby
$wiadczace prace u tego samego pracodawcy na podstawie umowy na okres prob-
ny lub umowy na czas okreslony powinny otrzymac od pracodawcy swiadectwo
pracy obejmujace okres 24 miesiecy (art. 97 § 1'k.p.). Jezeli jednak rozwigzanie
lub wygasnigcie umowy o prace zawartej przed uptywem 24 miesiecy przypada po
tym terminie, pracodawca wydaje $wiadectwo pracy w dniu rozwigzania badz wy-
gasniecia umowy o prace (art. 97 § 12 k.p.). Pracownik zatrudniony na podstawie
umoéw terminowych moze w kazdym czasie zada¢ $wiadectwa pracy obejmujace-
go jedna badz wszystkie umowy, ktdre faczyly go z pracodawcy (art. 97 § 1° k.p.).

Ustanie stosunku zatrudnienia wiaze si¢ nie tylko z powinno$ciami natury
formalnej. Istotnym uprawnieniem pracownikow, zwigzanym z wypowiedze-
niem umowy o prace dokonanym przez pracodawce, jest prawo do wykorzysta-
nia w okresie wypowiedzenia dni wolnych na poszukiwanie pracy (art. 37 k.p.).
Uzaleznione jest ono w pierwszej kolejnosci od dokonania wypowiedzenia przez
pracodawce. Po drugie, przystuguje jedynie tym pracownikom, ktérych okres wy-
powiedzenia wynosi co najmniej dwa tygodnie. W stanie prawnym obowigzuja-
cym po wejsciu w zycie nowelizacji czerwcowej z 2015 r. nie przystuguje ono za-
tem jedynie pracownikom zatrudnionym na podstawie umowy na okres probny,
ktora trwa krocej niz 3 miesiace (art. 34 k.p.) oraz pracownikom tymczasowym
(art. 13 ust. 2 z.p.t.). Jesli strony umowy o prace skrocily, na mocy dyspozycji
art. 36 § 6 k.p., okres wypowiedzenia, ktdry pierwotnie wynosit co najmniej dwa
tygodnie, pracownik traci uprawnienie do otrzymania dni wolnych na poszuki-
wanie pracy''>. Wymiar zwolnienia na poszukiwanie pracy wynosi 2 dni w przy-
padku dwutygodniowego i jednomiesigecznego okresu wypowiedzenia oraz 3 dni
w okresie trzymiesigcznego wypowiedzenia. Wymiar zwolnienia na poszukiwa-
nie pracy jest $cidle uzalezniony od rodzaju zawartej umowy o prace oraz stazu za-
ktadowego danego pracownika, co réznicuje sytuacje prawng osob zatrudnionych
w zaleznosci od podstawy zatrudnienia.

Strony ustajacej umowy musza dokonaé¢ wzajemnych rozliczen. Jest to
np. ekwiwalent za niewykorzystany urlop nalezny pracownikowi na mocy
art. 171 k.p. Przepis ten, na podstawie § 16 ust. 2 rozp.pr.naklad., jest stosowa-

110 M. Paluszkiewicz, Tres¢ stosunku prawnego, [w:] M. Paluszkiewicz, Zatrudnienie tym-
czasowe w polskim prawie pracy. Konstrukcja i charakter prawny, https://sip-1llex-1pl-
-1004153yx131d.han3.lib.uni.lodz.pl/#/monografia/369234447/26 (dostep: 19.09.2017).

111 M. Raczkowski, op. cit., s. 63-64.

112 A. Piszczek, K. Stefanski, Dni wolne na poszukiwanie pracy - wybrane problemy, ,Gdansko-
-kddzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego” 2012, nr 2, s. 28.
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ny do zatrudnienia nakladczego. Fakt nieprzyznania pozostalym grupom oséb
zatrudnionych powyzszego uprawnienia wynika z tego, ze osoby te (przyjmu-
jacy zlecenie, agenci i wykonawcy dziela) nie posiadajg ustawowego prawa do
urlopu wypoczynkowego. W przypadku zatrudnienia pracowniczego, zgodnie
z art. 92" k.p., pracownikowi, ktorego stosunek pracy ustal w zwigzku z przej-
$ciem na rente lub emeryture, przystuguje odprawa w wysokosci jednomiesigcz-
nego wynagrodzenia przy spetnieniu warunkéw uprawniajacych do renty z ty-
tulu niezdolnosci do pracy lub emerytury (art. 92' § 1 k.p.). Prawo do odprawy
rentowej i emerytalnej przystuguje wylacznie raz (art. 92' § 2 k.p.). Pracownicy
sg jedyna grupa osob zatrudnionych, ktérej przystuguje prawo do odprawy eme-
rytalnej lub rentowe;.

Na podstawie ustawy o szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw pracownikom przystu-
guje odprawa z tytulu rozwigzania stosunku pracy z przyczyn ich niedotyczacych.
Prawo to nalezy do podstawowych unormowan ochronnych wspolczesnego pra-
wa pracy'. Przy spelnieniu okreslonych warunkéw umozliwiajacych zakwalifi-
kowanie rozwigzania stosunku pracy do zwolnienia grupowego pracownik upra-
wiony jest do otrzymania odprawy w wysokosci:

a) jednomiesi¢cznego wynagrodzenia, jezeli byl zatrudniony u danego praco-
dawcy krocej niz 2 lata

b) dwumiesiecznego wynagrodzenia, jezeli byl zatrudniony u danego pracodaw-
cyod 2 do 8lat

c) trzymiesiecznego wynagrodzenia, jezeli byt zatrudniony u danego pracodawcy
ponad 8 lat (art. 8 ust. 1 u.zw.grup.).

Wykonawcom pracy nakladczej réwniez przyznano prawo do odprawy w przy-
padku rozwigzania umowy z przyczyn niedotyczacych wykonawcy (§ 9b rozp.
pr.naklad.). Prawo to przystuguje im w przypadku gdy powodem rozwigzania
umowy, dokonanego réwniez za porozumieniem (§ 9c rozp.pr.naktad.), bylo
ogloszenie upadlosci lub likwidacji naktadcy badz dokonane przez niego zanie-
chanie lub ograniczenie stosowania systemu pracy nakladczej. W takiej sytuacji
wysokos$¢ odprawy réwna jest jednomiesiecznemu wynagrodzeniu, jezeli faczny
okres pracy wynosi dziesie¢ lat, dwumiesiecznemu wynagrodzeniu, jezeli taczny
okres pracy wynosi dwadziescia lat oraz trzymiesiecznemu wynagrodzeniu, jezeli
taczny okres pracy wynosi 20 lat i wiecej (§ 9b ust. 2 rozp.pr.naktad.). Okres pra-
cy nakfadczej nie stanowi jedynej podstawy obliczenia wymiaru tacznego okresu
pracy. Na wymiar ten skladajg si¢ m.in. okresy zatrudnienia w ramach stosunku
pracy, w ramach pracy nakladczej, gdy wykonawca osiagal wynagrodzenie w wy-
sokosci rownej co najmniej najnizszemu wynagrodzeniu za pracg czy tez okres
stuzby w Policji (§ 32 w zw. z § 9b ust. 3 rozp.pr.naklad.).

113 M. Gersdorf, Podstawowe dylematy zwigzane z rozwojem prawa pracy w okresie transforma-
¢ji ustrojoweyj, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 5, s. 6.
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Ustawowe prawo do odprawy nie przystuguje pozostaltym osobom $wiadcza-
cym prace w ramach umownego zatrudnienia cywilnoprawnego (przyjmujacym
zlecenie, agentom, wykonawcom dzieta). Tworzy ono bowiem wiezi o innym prze-
znaczeniu gospodarczym, z ktérym nie wspolgra koniecznos¢ minimalizowania
negatywnych skutkow fiskalnych przedwczesnego zakonczenia trwania stosunku
zatrudnienia. Co wigcej, w przypadku umow zlecen, umoéw agencyjnych i uméw
o dzieto, ograniczone mozliwosci ich przedwczesnej terminacji, polaczone z moz-
liwoscia dochodzenia odszkodowania na zasadach ogdlnych, wyltaczaja koniecz-
no$¢ stosowania konstrukeji prawnych zblizonych do omdéwionych powyzej.

W zwiazku z tym, ze pracownikowi przy ustawaniu stosunku zatrudnienia na-
lezy si¢ wynagrodzenie za czas rzeczywiscie przepracowany, a nie za wykonane
czynnoéci, rozliczenie stron stosunku pracy nastepuje zgodnie z wysokoscig wy-
nagrodzenia okreslong w umowie o prace do samego konca jej trwania''. Jesli
pracownik w trakcie trwania stosunku pracy poniést dodatkowe koszty, moze
domagac si¢ ich zwrotu na podstawie art. 742 k.c. w zw. z art. 300 k.p.""* Osoby
zatrudnione na podstawie uméw prawa cywilnego czesto w trakcie trwania umo-
wy ponosza wydatki, ktore przy jej zakonczeniu musza zostaé rozliczone. W od-
niesieniu do umowy zlecenia kwesti¢ rozliczenia wydatkéw normuje art. 742 k.c.,
stosowany rowniez do rozliczen stron zatrudnienia pracowniczego. Zwrotowi
podlega nie tylko kwota réwna poczynionym przez przyjmujacego zlecenie wy-
datkom, ale réwniez obliczane od niej ustawowe odsetki. Zwrot wydatkow uzalez-
niony jest rzeczywistg korzyscig, jaka z ich dokonania uzyskat dajacy zlecenie''®.
W odpowiedniej sytuacji agent, jezeli nic innego nie wynika z tre§ci umowy, moze
domagac¢ si¢ zwrotu wydatkéw zwigzanych z wykonaniem zlecenia, o ile byty uza-
sadnione, a ich wysokos¢ nie przekracza zwyklej miary w danych stosunkach
(art. 762 k.c.)"”. Wydatki przekraczajace t¢ granice nalezy traktowac jako koszty
agenta, ktore pokrywa z wlasnych dochoddow!*.

W przypadku pracy $wiadczonej w formie organizacyjnej telepracy zakoncze-
nie stosunku prawnego zwigzane jest ze szczeg6lnymi okoliczno$ciami. Istotne
jest bowiem, w jaki sposéb po zakonczeniu §wiadczenia pracy sprzet dostarczo-
ny telepracownikowi ma zosta¢ od niego odebrany. Kodeks pracy nie ustanawia

114 Z uwzglednieniem uprawnienia do ekwiwalentu za niewykorzystany urlop i innych zwiaza-
nych ze stosunkiem pracy naleznosci.

115 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 marca 2009 r., [l PK 198/08, LEX nr 621545.

116 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 pazdziernika 2009 r., V CSK 111/03, LEX nr 654430.

117 Szczegétowej analizy konstrukcji prawnej swiadczenia wyréwnawczego przystugujace-
go agentowi dokonuja E. Rott-Pietrzyk, W. Klyta, Swiadczenie wyréwnawcze przystugujg-
ce agentowi - nowa instytucja w prawie polskim, ,Kwartalnik Prawa Prywatnego” 2004,
nr3(13), passim.

118 E. Rott-Pietrzyk, Art. 762, [w:] E. Rott-Pietrzyk, Komentarz do niektdrych przepiséw kodek-
su cywilnego. Umowa agencyjna po nowelizacji. Art. 758-764(9) k.c. Komentarz, https://
sip-1lex-1pl-1004153yx131d.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587241129/38569 (dostep:
19.09.2017).
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w tym zakresie Zadnych unormowan. Wydaje sig, ze kwestia ta moze zosta¢ zatem
uregulowana w porozumieniu w sprawie telepracy albo w regulaminie telepra-
cy. Wobec braku takich regulowan nalezaloby przyja¢, ze skoro to pracodawca,
zgodnie z art. 67" k.p., ma dostarczy¢ telepracownikowi sprzet niezbedny do
wykonywania pracy, jest on roéwniez zobowigzany do jego odbioru. Koniecznos¢
odebrania sprzetu jest bowiem konsekwencja jego dostarczenia. Natomiast bez
watpienia na telepracowniku cigzy obowiazek wydania sprzetu.

Konstrukcja prawna umowy o dzielo w sposéb szczegdlny reguluje status
prawny przyjmujacego zamoéwienie w przypadku koniecznosci znacznego pod-
wyzszenia wynagrodzenia kosztorysowego. W takiej sytuacji zamawiajacy moze
od umowy odstgpi¢, ptacac przyjmujacemu zamodwienie odpowiednia cze$¢ wy-
nagrodzenia (art. 631 k.c.). Przyjmujacy zamdwienie ma roszczenie o zaplate wy-
nagrodzenia réwniez w przypadku odstgpienia od umowy przez zamawiajacego
przed ukonczeniem dziela. Wysokos¢ wynagrodzenia moze by¢ pomniejszona
o to, co przyjmujacy zamoéwienie zaoszczedzit z powodu niewykonania dzieta
(art. 644 k.c.). W obu przypadkach przyjmujacy zamdéwienie ma dodatkowe rosz-
czenie o odbidr dzieta'".

Szczegolne unormowanie dotyczace wzajemnych rozliczen pomiedzy stro-
nami umowy ustanawia regulacja umowy agencyjnej. Zgodnie z dyspozycja
zawarta w art. 761" k.c. agentowi przystuguje prowizja nawet po rozwigzaniu
umowy. Aby agent byl uprawniony do takiej prowizji, skutek w postaci zawarcia
umowy z klientem musi by¢ spowodowany dzialaniami agenta podczas trwania
umowy agencyjnej. Prowizja przystuguje wtedy w dwdch przypadkach. Pierw-
szy dotyczy sytuacji, kiedy umowa z klientem zostala zawarta po rozwigzaniu
umowy agencyjnej, ale propozycja jej zawarcia nastgpita w trakcie trwania
umowy agencyjnej (art. 761' § 1 k.c.). Drugi - jezeli umowa z klientem zostata
zawarta w przewazajacej mierze w wyniku dzialalnosci agenta w okresie trwa-
nia umowy agencyjnej i w rozsadnym czasie od rozwigzania umowy agencyjnej
(art. 761" § 2 k.c.). W drugiej sytuacji bez znaczenia jest, czy zamdwienie kon-
trahenta doszlo do zainteresowanych przed wygasnieciem umowy agencyjnej
czy po jej wygasnieciu'*®. Oba wskazane roszczenia staja si¢ wymagalne zawsze
po ustaniu stosunku prawnego - umowy agencyjnej. Implementuja one do kra-
jowego porzadku prawnego regulacje art. 8 dyrektywy agencyjnej. Agent, na
zasadach okreslonych w art. 764°-764°k.c., ma prawo domagac si¢ od dajacego
zlecenie $wiadczenia wyréwnawczego po rozwigzaniu umowy. Przepisy normu-

119 Tak w odniesieniu do odstapienia od umowy w warunkach okreslonych w art. 631 k.c. wy-
powiada sie A. Sikorska, Uprawnienia zamawiajgcego dzieto do odstgpienia od umowy na
podstawie przepisow kodeksu cywilnego, ,,Przeglad Sadowy” 2004, nr 10, s. 58.

120 E. Rott-Pietrzyk, Art. 761(1), Art. 761(2), [w:] E. Rott-Pietrzyk, Komentarz do niektérych prze-
pisow kodeksu cywilnego. Umowa agencyjna po nowelizacji. Art. 758-764(9) k.c. Komentarz,
https://sip-1lex-1pl-1004153yx131d.han3.lib.uni.lodz.pl/#/komentarz/587241123/38563
(dostep: 19.09.2017).



272 Status prawny os6b swiadczacych prace w ramach umownego...

jace zasady wyplaty $wiadczenia wyréwnawczego przystugujacego agentom re-

alizuja wymagania przewidziane w dyrektywie agencyjnej (art. 17). Przestanki

uzyskania tego §wiadczenia wskazuje art. 764°§ 1 k.p. Jest ono nalezne agentowi

w wysokosci nieprzekraczajacej rocznego wynagrodzenia'?, jesli w czasie trwa-

nia umowy pozyskal nowych klientéw lub przyczynit si¢ do istotnego wzrostu

obrotéw z dotychczasowymi klientami, a dajacy zlecenie czerpie z tego tytulu
korzys$ci pomimo rozwigzania umowy agencyjnej'*>. Dodatkowa przestanka,
jaka musi zosta¢ spetniona kumulatywnie z przestankami wymienionymi po-
wyzej, aby agent otrzymal §wiadczenie wyréwnawcze, sa wzgledy stusznosci.
Przy ich badaniu bierze si¢ pod uwage takie okolicznosci jak to, czy i w jakim
zakresie wysiltki i aktywnos¢ agenta zostaly juz wynagrodzone w postaci prowi-
zji i innych $§wiadczen w czasie trwania umowy'?. Wysoko$¢ swiadczenia wy-
réwnawczego limitowana jest zgodnie z art. 764°§ 2 k.c. Nie moze ono przekro-
czy¢ wysoko$ci wynagrodzenia agenta'** za jeden rok, obliczonego na podstawie
$redniego rocznego wynagrodzenia uzyskanego w okresie ostatnich pieciu lat.

Jezeli umowa agencyjna trwata krécej niz pig¢ lat, wynagrodzenie to oblicza si¢

z uwzglednieniem $redniej z calego okresu jej trwania.

Okolicznodci wyltaczajace mozliwos¢ ubiegania si¢ przez agenta o omawiane
$wiadczenie wyréwnawcze okresla art. 764*k.c. Nie przystuguje ono agentowi, je-
zeli:

a) dajacy zlecenie wypowiedzial umowe na skutek okolicznosci, za ktére odpo-
wiedzialno$¢ ponosi agent, usprawiedliwiajacych wypowiedzenie umowy bez
zachowania termindéw wypowiedzenia

b) agent wypowiedzial umowe, chyba ze wypowiedzenie jest uzasadnione oko-
liczno$ciami, za ktére odpowiada dajacy zlecenie, albo jest usprawiedliwione
wiekiem, utomnoscig lub chorobg agenta, a wzgledy stusznosci nie pozwalaja
domagac si¢ od niego dalszego wykonywania czynnosci agenta

c) agent za zgoda dajacego zlecenie przeniost na inng osobe swoje prawa i obo-
wiazki wynikajace z umowy.

Przyznanie agentowi wskazanych uprawnien w zakresie naleznej prowizji wyni-

ka z faktu, ze efekty jego pracy czesto materializuja si¢ po zakonczeniu stosunku

prawnego. Wobec braku omoéwionej regulacji dajacy zlecenie czerpaltby korzysci

z pracy agenta, za ktdrg ten nie zostaltby odpowiednio wynagrodzony.

121 Wynagrodzenie oblicza sie, usredniajac wynagrodzenie otrzymane w ciagu ostatnich pie-
ciu lat trwania umowy albo, jezeli trwata ona krécej niz pie¢ lat, usredniajac wynagrodze-
nie z catego jej trwania.

122 k. Pisarczyk, Rézne formy..., s. 98-99.

123 T. Wiéniewski, Swiadczenie wyréwnawcze przystugujgce agentowi, ,Przeglad Sadowy”
2001, nr 10, s. 56.

124 Wynagrodzenie to oblicza sie jako dochdd uzyskiwany przez agenta po odliczeniu kosztéw
dziatalnosci. Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 31 marca 2015 r., | Aca 823/14,
LEX nr 1668621.
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Omowiony stan normatywny réznicuje status prawny osob swiadczacych pra-
ce w ramach umownego zatrudnienia nietypowego zwigzany z ich obowigzkami
i uprawnieniami na etapie ustania stosunku zatrudnienia. Rdéznice te wynikaja
z odmiennych warunkéw $wiadczenia pracy, zamierzonych celdw, jakie spelnia
dany stosunek zatrudnienia oraz rozlozenia obowigzkéw pomiedzy jego strony.
Wskazane réznice, jak chocby uprawnienia do ekwiwalentéw, odpraw, zwro-
tu wydatkéw czy odebrania przedmiotéw stuzacych do $wiadczenia pracy badz
bedacych jej wynikiem, zwigzane sg z istotg poszczegdélnych podstaw umowne-
go zatrudnienia nietypowego i w zwigzku z tym ich obowigzywanie wydaje si¢
w pelni uzasadnione. Gospodarcze powody zrdznicowania statusu prawnego
o0so6b swiadczacych prace w oméwionym zakresie uzasadnione sa potrzebg wspot-
istnienia w obrocie prawnym stosunkéw, ktérych przedmiotem jest §wiadczenie
pracy, o charakterze zaréwno podporzadkowanym i socjalnie rozbudowanym, jak
i o charakterze niezaleznym, zapewniajacych mniejsza ilo$§¢ uprawnien. Szczegoé-
fowe uregulowanie na gruncie przepisow prawa cywilnego kwestii zwiazanych ze
wzajemnym rozliczeniem stron na etapie ustawania stosunku prawnego zwigzane
jest z faktem, ze wykonujac prace, osoba zatrudniona czesto samodzielnie zapew-
nia niezbedne narzedzia i inne przedmioty. W stosunkach pracy, ktérych charak-
ter jest odmienny, zapewnienie niezbednych materialéw i sprzetu do $wiadczenia
pracy jest obowiazkiem pracodawcy, stad konieczno$¢ dokonywania wzajemnych
rozliczen jest w tym zakresie sporadyczna.

Wydaje sie, ze mozliwos¢ dokonania wyboru podstawy prawnej zatrudnienia
sposrod rodzajowo roznych konstrukeji prawnych (réwniez w zakresie kreowania
statusu prawnego osob $wiadczacych prace) jest warunkiem prawidtowo funk-
cjonujacej gospodarki. Powyzsze dotyczy rowniez obowigzkéw i uprawnien oséb
zatrudnionych na etapie ustania stosunku prawnego.

5.5. Podsumowanie

Przeprowadzone rozwazania ujawnily szereg réznic w statusie prawnym osob
swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w fazie
ustania stosunku prawnego. Réznice te wystepuja w odniesieniu do uregulowan
normujacych rozwigzywanie umowy, w razie wadliwego rozwigzania umowy oraz
w zakresie statusu prawnego oséb zatrudnionych, zwigzanego ze szczeg6lnymi
obowigzkami i uprawnieniami na etapie zakonczenia stosunku prawnego. Zroz-
nicowanie uprawnien ochronnych w zakresie trwalosci zatrudnienia od najpet-
niejszych (stosunek pracy, a zwlaszcza umowa o prace na czas nieokreslony) po-
przez te o charakterze mieszanym (praca nakladcza), do uprawnien o charakterze
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minimalnym i fragmentarycznym, najmniej ingerujagcym w wole stron (umowa
zlecenia, umowa agencyjna i umowa o dzielo) jest uzasadnione réwnolegtym
funkcjonowaniem konstrukeji prawnych kreujacych odmienne sytuacje podmio-
tow, ktore je tworzg. Aktualnie obowigzujaca koncepcja ochrony pracownikow
przed utratg pracy jest wynikiem kompromiséw partneréw spotecznych. Nie
oznacza to, ze pod jej adresem nie mozna formulowac argumentéw postulujacych
zmiany legislacyjne, jak cho¢by postulatu wprowadzenia koniecznosci uzasadnia-
nia i konsultacji zwigzkowej wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony.
Nie wydaje si¢ przy tym racjonalne calosciowe rozszerzanie ochrony trwalosci
zatrudnienia na pozapracownicze umowne stosunki zatrudnienia. Z punktu wi-
dzenia prawidlowo funkcjonujacej gospodarki konieczne jest bowiem, aby sys-
tem prawny umozliwial zawieranie umoéw, ktorych przedmiotem jest swiadcze-
nie pracy, nieobjetych ochrong trwalosci zatrudnienia. Natomiast z perspektywy
ochrony socjalnej nie ulega watpliwosci, ze zatrudnienie powstajace w wyniku
zawierania takich uméw powinno mie¢ charakter incydentalny i wzglednie krot-
kotrwaly. Przyznanie wlasciwej prawu pracy ochrony trwatosci stosunku pracy
osobom $wiadczacym prace na podstawie umow prawa cywilnego pozostawato-
by w sprzecznosci z gospodarczym przeznaczeniem tych uméw jako doraznego,
a nie trwalego, sposobu prowadzenia przez podmioty zatrudniajace wewnetrznej
polityki zatrudnienia.

W zakresie uprawnien osob $wiadczacych prace nietypowo w przypadku wa-
dliwego rozwigzania umowy opisane réznice wystepuja juz na plaszczyznie sto-
sunkéw prawnopracowniczych. Uwaga ta odnosi si¢ zwlaszcza do zarezerwowa-
nego dla zatrudnienia typowego (umowy o prace na czas nieokreslony) prawa
restytucji. Wydaje si¢ jednak, ze posiadanie tego prawa wypelnia systemowe za-
tozenia zatrudnienia bezterminowego, nie pozostajac w zbieznosci z tymi, ktore
dotyczg zatrudnienia terminowego.

W zwigzku z odmiennym charakterem poszczegélnych rodzajéow umownego
zatrudnienia nietypowego zakonczenie stosunku prawnego wiaze sie ze szczegol-
nymi uprawnieniami i obowigzkami oséb zatrudnionych. Uprawnienia w zakresie
prawa do otrzymania $wiadectwa pracy, ekwiwalentu za niewykorzystany urlop
wypoczynkowy czy dni wolnych na poszukiwanie pracy zwigzane sg z cechami
zatrudnienia pracowniczego, dlatego tez nie obejmuja swoim zakresem zatrud-
nienia cywilnoprawnego. Ono z kolei wymaga od stron stosunku zatrudnienia
dokonania wzajemnych rozliczen. Potrzeba ta wynika z samodzielnego organizo-
wania procesu pracy przez osobe zatrudniong, ktora czgsto'” ponosi dodatkowe
koszty wykonania umowy, wymagajace pokrycia przez podmiot zatrudniajacy
w koncowym rozliczeniu.

125 Ponoszenie przez pracownika dodatkowych kosztéw zwigzanych ze $wiadczeniem pracy
ma miejsce wyjatkowo, ale, o czym byta mowa w tresci rozdziatu, réwniez podlega koniecz-
nosci dokonania rozliczenia pomiedzy stronami.



Zakonczenie

Uwagi podsumowujace opracowanie warto rozpocza¢ od dwoch wnioskow.
Po pierwsze nalezy mie¢ na wzgledzie, Ze zréwnywanie statusu prawnego wszyst-
kich osob swiadczacych prace w ramach zatrudnienia umownego spowodowa-
toby, iz wybor podstawy prawnej stosunku zatrudnienia stalby si¢ w duzej mie-
rze iluzoryczny. Jednym z czynnikéw wplywajacych na ten wybor jest bowiem
model statusu prawnego osdb swiadczacych prace, ktory aktualizuje sie w chwili
dokonywania kwalifikacji prawnej zatrudnienia. Jesli model ten bedzie jednoli-
ty, stosunki zatrudnienia umownego, wbrew potrzebom obrotu gospodarczego,
zréwnaja status prawny osob $wiadczacych prace w réznych warunkach organi-
zacyjnych i faktycznych. Stosunki spoleczne wymagaja, aby réwnolegle funkcjo-
nowaly rézne podstawy prawne umownego zatrudnienia, w sposéb odmienny
kreujace status prawny oséb $wiadczacych prace. Po drugie wskaza¢ nalezy na
aktualno$¢ spotecznych i gospodarczych celéw, ktore decydowaly o wyodrebnie-
niu poszczegdlnych podstaw prawnych i form organizacyjnych umownego za-
trudnienia nietypowego. Skoro zatem cele te zachowaly swoja aktualnos¢, stuszne
jest zréznicowanie kreowanych przez poszczegdlne podstawy prawne i formy or-
ganizacyjne umownego zatrudnienia nietypowego konstrukeji prawnych wply-
wajacych na status prawny os6b $wiadczacych prace.

W toku prowadzonych w opracowaniu rozwazan ujawniony zostal szereg roz-
nic w statusie prawnym oséb $wiadczacych prace w ramach umownego zatrud-
nienia nietypowego. Zdecydowang wigkszo$¢ z tych réznic uznaje za uzasadnio-
ne odrebnosciami systemowymi rodzajéw umownego zatrudnienia nietypowego
badz ich spolteczno-gospodarczymi zalozeniami. Niemniej jednak prowadzone
analizy niejednokrotnie wykazaly, ze istnieja obszary regulacji prawnych wyma-
gajace ingerencji ustawodawcy celem dokonania zmian w unormowaniach obej-
mujacych swoim zakresem status prawny osob $wiadczacych prace. Ingerencja
ta nie naruszalaby pierwotnych zalozen systemowych poszczegoélnych rodzajow
umownego zatrudnienia nietypowego.

Ograniczenia stosowania umownego zatrudnienia nietypowego wyznaczaja
ramy prawne, w ktorych ustawodawca dopuszcza kwalifikowanie zatrudnienia
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jako jego okreslony rodzaj. W odniesieniu do powyzszego zalozenia przedstawio-
ne w rozdziale pierwszym uwagi wykazaly, ze ograniczenia te pozwalaja dookre-
sli¢ istote poszczegdlnych podstaw prawnych i form organizacyjnych umownego
zatrudnienia nietypowego. Jesli bowiem dla przykladu zatrudnienie tymczasowe,
celem prawidlowej kwalifikacji, musi spelnia¢ przestanki pozytywne okreslone
w ustawie o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (art. 2 pkt 112 z.p.t.), przy
jednoczesnym braku wystepowania przestanek negatywnych (art. 2 pkt 3 z.p.t,,
art. 4 z.p.t,, art. 8 z.p.t.), to ich analiza pozwala wykaza¢, kiedy ustawodawca do-
puszcza stosowanie zatrudnienia tymczasowego. Tym samym umozliwia to okre-
slenie okolicznosci, w ktdrych osoby $wiadczace prace zostaja objete normami
kreujacymi status prawny pracownikéow tymczasowych. Powyzsze uwagi moga
zosta¢ odniesione réwniez do zakresu swobody wyboru i ksztaltowania podsta-
Wy prawnej umownego zatrudnienia nietypowego w odniesieniu do wptywu, jaki
wywiera ona na status prawny osob swiadczacych prace. Granice tej swobody,
wynikajace ze spoleczno-gospodarczego przeznaczenia poszczegélnych rodza-
jow zatrudnienia, wyznaczaja ramy prawne, ktore ksztaltujg status prawny oséb
$wiadczacych prace.

W obrebie norm dotyczacych statusu prawnego osob $wiadczacych prace
w zakresie modelu ochrony danych osobowych w fazie zawierania umowy model
ochrony danych osobowych kandydatéw ubiegajacych sie¢ o umowne zatrudnie-
nie niepracownicze uksztaltowany jest w sposob nietypowy. Osoby te nie pod-
legaja ochronie ustanowionej w prawie pracy, ale ogélnym regulacjom ustawy
o ochronie danych osobowych. Nieobjecie kandydatéw ubiegajacych si¢ 0 umow-
ne zatrudnienie niepracownicze ochrong wlasciwa prawu pracy uzasadnione jest
formalng réwnoscia stron stosunkéw podlegajacych prawu cywilnemu, z ktérych
zadna nie wymaga wzmozonej ochrony. W stosunku pracy ochrony takiej wyma-
ga pracownik, dlatego tez zostaje nig objety juz na etapie ubiegania si¢ o zatrud-
nienie pracownicze. Z powyzszego wynika, ze obecnie obowiagzujacy stan prawny
dotyczacy ochrony danych osobowych 0s6b zatrudnianych w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego wpisuje sie w jego zalozenia systemowe.

Warunki dopuszczenia do pracy, wplywajace na status prawny oséb przyjmo-
wanych do pracy w ramach umownego zatrudnienia nietypowego, sa unormo-
wane w sposob nietypowy w odniesieniu do telepracy, pracy tymczasowej oraz
zatrudnienia cywilnoprawnego. Przedstawione w rozdziale drugim unormowa-
nia dotyczace tego zagadnienia maja $cisty zwiazek z charakterem prawnym pod-
staw i form organizacyjnych umownego zatrudnienia nietypowego. Istota pracy
swiadczonej wylacznie badz réwniez poza zakladem pracy, jako jedna z cech te-
lepracy, uzasadnia przeprowadzenie pierwszej kontroli w zakresie bhp w domu
telepracownika przed dopuszczeniem go do pracy (art. 67'* § 4 k.p.). Druga z cech
telepracy — wykorzystywanie w pracy srodkdéw porozumiewania na odlegtos¢
- uzasadnia z kolei konieczno$¢ dostarczenia telepracownikowi sprzetu, o ktérym
mowa w art. 67" k.p. Powyzsze nietypowe cechy telepracy, wplywajace na status
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prawny osob $wiadczacych prace, sg racjonalne, bowiem pozostajg nieodzow-
nie zwigzane z okoliczno$ciami organizacyjnymi, w jakich jest ona §wiadczona.
W zakresie warunkéw dopuszczenia do pracy szczegélnie ksztaltuje sie rowniez
status prawny osob majacych $§wiadczy¢ prace tymczasowg. Obowigzek przeszko-
lenia pracownika tymczasowego w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, po-
dobnie jak zapewnienia odziezy i obuwia roboczego, spoczywa na pracodawcy
uzytkowniku (art. 2a z.p.t.). Taka nietypowos¢ jest uzasadniona i wynika z faktu,
ze to wlasnie pracodawca uzytkownik jest najlepiej zorientowany w kwestiach do-
tyczacych organizacji procesu pracy pracownika tymczasowego.

Obowigzujacy stan prawny nie wymaga, aby podmiot zatrudniajacy kierowat
osobe przyjmowang do pracy na wstepne badania lekarskie i dokonywal wstep-
nego szkolenia z zakresu bhp. Takie uregulowanie nie jest korzystne, bowiem
w sposob nieracjonalny réznicuje ochrong zdrowia i zycia zaleznie od podstawy
$wiadczenia pracy. Podmiot zatrudniajacy na podstawie umowy cywilnoprawnej
nie jest ustawowo zobligowany do zapewnienia sprzetu i materialéw niezbednych
do wykonania umoéwionej pracy. Pewien wyjatek w kwestii zapewnienia materia-
téw dotyczy pracy nakladczej. Co do zasady naktadca zobowigzany jest bowiem
do zapewnienia wykonawcy surowcéw, materiatéw lub innych przedmiotéw oraz
narzedzi, maszyn i urzadzen niezbednych do wykonania pracy nakfadczej (§ 11
ust. 1 rozp.pr.nakfad.). Takie roztozenie obowiazkéw pozostaje zbiezne z miesza-
nym charakterem pracy nakladczej jako zatrudnienia laczacego cechy stosunkow
prawnopracowniczych i cywilnoprawnych.

Rozwazania dotyczace ochrony przed dyskryminacjg oséb nawiazujacych sto-
sunek prawny i tych, ktére juz §wiadcza prace w ramach umownego zatrudnie-
nia nietypowego, oméwione w koncowej czesci rozdziatu drugiego, dowiodly, ze
istniejace w tym zakresie réznice wynikaja ze szczegdlnych cech podstaw praw-
nych i form organizacyjnych umownego zatrudnienia nietypowego. Z tej wlasnie
przyczyny art. 67§ 1 k.p. zakazuje mniej korzystnego traktowania telepracowni-
ka w porédwnaniu z pracownikami wykonujgcymi podobna lub taka samg prace,
a przepis art. 67 § 2 k.p. zakazuje dyskryminacji, ktérej podstawa byloby podje-
cie pracy w formie organizacyjnej telepracy badz odmowa podjecia pracy w takiej
formie. Z kolei art. 15 ust. 1 z.p.t. odnosi si¢ do poréwnywania sytuacji pracow-
nika tymczasowego oraz pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkow-
nika na takim samym lub podobnym stanowisku. W tym wzgledzie pracownik
tymczasowy nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie niz pracownik zatrud-
niony przez pracodawce uzytkownika. Przepis art. 15 ust. 1 z.p.t. stusznie odwo-
tuje si¢ do zakazu mniej korzystnego traktowania, a nie do zakazu dyskryminacji.
Warunki organizacyjne pracy §wiadczonej w ramach zatrudnienia tymczasowego
ze swojej natury narzucaja pewne roznice, ktére jednak nie moga cechowac si¢
mniej korzystnym traktowaniem pracownika tymczasowego. W zakresie statusu
prawnego pracownikow tymczasowych, zwigzanego z normami przeciwdziataja-
cymi dyskryminacji, krytycznie oceniam regulacje art. 15 ust. 2 z.p.t. Skoro bo-
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wiem systemowym zalozeniem zatrudnienia tymczasowego jest m.in. znalezienie
zatrudnienia stalego, to kryterium czasu trwania zatrudnienia tymczasowego nie
powinno réznicowaé sytuacji prawnej pracownikéw tymczasowych wzgledem
dostepu do szkolen podnoszacych kwalifikacje zawodowe, organizowanych przez
pracodawce uzytkownika. W zakresie ochrony przed dyskryminacja w sposob
odmienny od typowego uksztaltowany jest rowniez status prawny oséb swiad-
czacych prace w ramach umownego zatrudnienia cywilnoprawnego. Osoby ta-
kie nie podlegaja regulacjom prawa pracy, lecz ustawie o wdrozeniu niektérych
przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Ustawa ta mniej
korzystnie kreuje status prawny oséb zatrudnionych na podstawie umoéw nie-
pracowniczych od statusu pracowniczego, gtéwnie poprzez ograniczenie zakresu
dziatan, ktére uznane by¢ moga za dyskryminujace, wskazujac zamkniety katalog
przyczyn dyskryminacji. Przedstawione w tresci pracy réznice uzasadnione sg nie
tylko stabszg z systemowego zalozenia pozycja pracownika wzgledem pracodaw-
cy, ale réwniez samym charakterem zatrudnienia prawnopracowniczego, w kto-
rym wystapienie zachowan o charakterze dyskryminacyjnym jest o wiele bardziej
prawdopodobne niz w przypadku stosunkéw cywilnoprawnych. Z tego wiasnie
wzgledu ochrona przyznana pracownikom jest szersza.

Status prawny oséb $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego doznaje szczego6lnych zréznicowan w okresie realizacji stosunku
prawnego. Poczatkowe rozwazania rozdzialu trzeciego dotyczyly obowigzkow
osob zatrudnionych wzgledem podmiotéw zatrudniajacych. Zrdznicowanie
w tym zakresie wynika z uwarunkowanych zalozeniami systemowymi odmien-
nych warunkéw §wiadczenia pracy w ramach poszczegélnych podstaw prawnych
i form organizacyjnych zatrudnienia umownego. Szczegdlne obowiazki telepra-
cownikéw (jak chocby obowiazek przestrzegania porozumienia, o ktérym mowa
wart. 67°§ 112 k.p., i regulaminu, o ktérym mowa w art. 67°§ 314 k.p., czy szcze-
golnie uregulowany obowigzek przestrzegania bhp - art. 67" k.p.) zwigzane sa
z istota tej formy organizacyjnej $wiadczenia pracy. W sposob nietypowy zostata
uregulowana sytuacja prawna pracownikéw tymczasowych, sg oni bowiem zobo-
wigzani do przestrzegania zdecydowanej wigkszosci obowigzkéw pracowniczych
nie wzgledem swojego pracodawcy (w rozumieniu art. 3 k.p.), a wzgledem uczest-
nika tréjpodmiotowej relacji zatrudnienia tymczasowego — pracodawcy uzyt-
kownika. Powyzsze wynika z cech zatrudnienia tymczasowego jako wiezi trzech
podmiotéw. W sposob najbardziej nietypowy, z racji podlegania innemu rezimo-
wi prawnemu, unormowane s3 obowiazki oséb $wiadczacych prace w ramach
umownego zatrudnienia cywilnoprawnego. Doswiadczaja one réwniez odmien-
nosci w zaleznosci od konkretnej podstawy prawnej swiadczenia pracy. Z tego
wzgledu osoby zatrudnione na podstawie umoéw wilasciwych prawu cywilnemu
nie sa zobowigzane np. do dbalosci o dobro podmiotu zatrudniajacego. Natomiast
cigza na nich inne obowigzki, zwigzane z naturg danych stosunkéw prawnych,
jak cho¢by obowigzek przyjmujacego zlecenie do udzielania biezacych wiadomo-
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$ci o jego realizacji (art. 740 k.c.) czy obowiazek lojalnosci obcigzajacy agenta
(art. 760 k.c.). W uwagach podsumowujacych warto wskaza¢, ze ustawodawca
dal, mocag art. 304" k.p., wyraz swojej szczegolnej dbatosci o bezpieczenstwo i hi-
giene pracy wszystkich oséb §wiadczacych prace, bez wzgledu na rezim prawny,
ktéremu ona podlega. Dlatego tez wszystkie osoby swiadczace prace w ramach
zatrudnienia umownego w réznym zakresie zobowigzane s do przestrzegania
przepisow i zasad bhp. Jednakze celem lepszej realizacji postulatu zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy wszystkim osobom zatrudnionym
warte rozwazenia jest wprowadzenie szczegdtowych sankgji za nieprzestrzeganie
przepisow i zasad bhp przez osoby $wiadczace prace w ramach umownego za-
trudnienia cywilnoprawnego.

Z obowiazkami osob $wiadczacych prace zwiazane sg okres§lone uprawnienia,
ktére w przewazajacej mierze w sposob uzasadniony réznicuja ich status prawny.
Szczegdlne znaczenie majg uprawnienia zwigzane z ochrong wynagrodzenia za
prace oraz prawem do wypoczynku. Ochrona wynagrodzenia za prace jest naj-
szersza w zatrudnieniu prawnopracowniczym, natomiast nie znajduje petnego
odzwierciedlenia w stosunkach umownego zatrudnienia cywilnoprawnego. Nie
jest jednak konieczne zapewnianie daleko idacej ochrony wynagrodzenia pod-
miotom majgcym w obrocie gospodarczym pozycje formalnie réwng z podmio-
tami zatrudniajacymi. Nie byloby réwniez uzasadnione obejmowanie oséb za-
trudnionych na podstawie umow zlecenia, umoéw o $wiadczenie ustug, do ktérych
stosuje sie przepisy o zleceniu, umoéw agencyjnych i umow o dzielo regulacjami
w zakresie zapewniania okreséw odpoczynku, ktére aktualnie sa wlasciwe pra-
wu pracy. Skoro bowiem osoby te samodzielnie organizuja proces swojej pracy,
powinny réwniez samodzielnie organizowac okresy jej nieSwiadczenia — okresy
odpoczynku. Tym samym brak mozliwosci wplywania przez podmiot zatrud-
niajacy na proces organizacji pracy uzasadnia brak koniecznosci zapewnienia
odpoczynku osobom $wiadczacym prace w ramach stosunkoéw o niepodporzad-
kowanym charakterze. W toku prowadzonej analizy wykazano, ze w odniesieniu
do prawa do wypoczynku ustawodawca w sposdb nietypowy unormowat status
prawny pracownikéw tymczasowych. Ujawnione réznice (brak wptywu okresow
zatrudnienia na wymiar urlopu, inny niz typowy wymiar urlopu czy udzielanie
urlopu z dotu) nie sg sprzeczne z interesami pracownikéw tymczasowych, wy-
pelniajac zalozenie systemowe zatrudnienia tymczasowego — krotkotrwalos¢ sto-
sunku prawnego. Wydaje si¢ jednak, ze moglyby one budzi¢ pewne watpliwosci
z punktu widzenia zasady réwnego traktowania.

Prawodawca stusznie stara si¢ chroni¢ zdrowie i zycie, nie réznicujac ich na pra-
cownicze i niepracownicze. Nie znaczy to jednak, ze status wszystkich osob swiad-
czacych prace jest w tym zakresie jednolity. Uprawnienie do pracy w warunkach
bezpiecznych i higienicznych w sposob nietypowy ksztattuje m.in. status prawny
telepracownikow. Poczynione w treéci rozdziatu trzeciego uwagi dowodza, ze pod-
stawa istnienia tych odmiennosci jest charakter zatrudnienia w formie organizacyj-
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nej telepracy, czyli praca wylacznie badz réwniez poza zaktadem pracy. Natomiast
szczegolne cechy zatrudnienia tymczasowego wplywaja na nietypowos¢ statusu
prawnego pracownikow tymczasowych w zakresie prawa do pracy w warunkach
bezpieczenstwa i higieny. Tréjpodmiotowos¢ wiezi zatrudnienia tymczasowego
uzasadnia regulacje prawna, zgodnie z ktora wzgledem pracownika tymczasowego
prawo do pracy w warunkach bezpiecznych i higienicznych aktualizuje si¢ w sto-
sunku do obowigzku ich zapewnienia przez pracodawce uzytkownika (art. 14 ust. 2
pkt 1 z.p.t.). Osoby $wiadczace prace w ramach umownego zatrudnienia cywilno-
prawnego maja ograniczone, wzgledem pracowniczego, prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy. Wskazane w tresci art. 304' k.p., a omoéwione
szczegotowo w rozdziale trzecim monografii roznice w prawie do bhp oséb $wiad-
czacych prace, s uzasadnione. Wynikaja one w przewazajacej mierze z niepodpo-
rzadkowanego charakteru §wiadczonej pracy, ktérego konsekwencja jest brak bie-
zacego nadzoru podmiotu powierzajacego wykonanie pracy nad jej przebiegiem.

Dokonujac podsumowania rozwazan dotyczacych statusu prawnego osob
swiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w zakresie
ich uprawnien warto odnies¢ sie jeszcze do tych zwigzanych z rodzicielstwem.
Ich trzon przystuguje wszystkim pracownikom, bez wzgledu na podstawe prawna
i forme organizacyjng $wiadczenia pracy. W zakresie ograniczonym uprawnienia
zwiazane z rodzicielstwem przystuguja réwniez wykonawcom pracy nakladcze;j.
Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych
innych ustaw dokonala daleko idgcych zmian w standardach ochronnych zwia-
zanych z uprawnieniami rodzicielskimi. Chociaz kierunek zmian legislacyjnych
uzna¢ nalezy za pozadany, wydaje si¢, Ze powinny one w szerszym stopniu obja¢
osoby swiadczace prace w ramach uméw wlasciwych prawu cywilnemu. Nie ma
bowiem spotecznych i gospodarczych podstaw do rozgraniczania rodzicielstwa
pracowniczego, cechujacego si¢ licznymi przywilejami, i rodzicielstwa niepra-
cowniczego, uprzywilejowanego jedynie fragmentarycznie.

Odpowiedzialnos¢ osob $§wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnie-
nia nietypowego, zwigzana z zakresem nafozonych na nie obowigzkéw, bez wat-
pienia réznicuje status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego
zatrudnienia nietypowego. Podporzadkowany charakter pracy swiadczonej w ra-
mach stosunku pracy uzasadnia podleganie przez pracownikow odpowiedzial-
nos$ci porzadkowej, ktéra nie dotyczy osob zatrudnionych na podstawie umow
prawa cywilnego uregulowanych w kodeksie cywilnym'. Z kolei ograniczenie
odpowiedzialnosci materialnej pracownikow jest konsekwencja przejecia ryzy-
ka zwigzanego z organizowaniem procesu $wiadczenia pracy przez pracodawce.
W stosunkach wlasciwych prawu cywilnemu ryzyko takie ponosi osoba s$wiad-
czaca prace, dlatego tez jej odpowiedzialnos$¢ nie jest ograniczona na wzér odpo-
wiedzialno$ci pracowniczej.

1 E. Staszewska, Odpowiedzialnosé pracownicza, Warszawa 2013, s. 18.



Zakonczenie 281

W zakresie wynikajacym z charakteru tréjpodmiotowej relacji nietypowos¢
odpowiedzialnosci osoby swiadczacej prace dotyczy réwniez pracownikéw tym-
czasowych. Zgodnie z art. 19 z.p.t. odpowiedzialnoscig za naprawienie szkody wy-
rzadzonej przez pracownika tymczasowego pracodawcy uzytkownikowi obcigzo-
na jest, w granicach odpowiedzialno$ci pracowniczej, agencja pracy tymczasowe;j.
Takie rozlozenie ryzyka zwigzanego z organizowaniem procesu pracy uzasad-
nione jest wystepujacym w zatrudnieniu tymczasowym podziatem przymiotow
pracodawczych pomiedzy agencje pracy tymczasowej i pracodawce uzytkownika.

Zrdznicowanie sytuacji prawnej osob $wiadczacych prace w ramach umow-
nego zatrudnienia nietypowego wynika réwniez z odmiennej zakresowo odpo-
wiedzialnosci podmiotéw zatrudniajacych za wykroczenia i przestepstwa. W tym
obszarze status prawny pracownikow, jako podmiotéw o stabszej — z zalozenia
systemowego — pozycji, jest korzystniejszy anizeli status prawny osob $wiadcza-
cych prace w ramach umownego zatrudnienia cywilnoprawnego. Przepisy prawa
pracy w sposob szczegdlny sankcjonuja obowiazki pracodawcow wzgledem pra-
cownikéw, przez co interesy pracownicze sg lepiej chronione. Stosowanie, moca
przepiséw kodeksu karnego, sankgji za popelnienie przestepstw przeciwko pra-
wom 0s6b wykonujacych prace zarobkowa ma na celu ochrone wszystkich tych
0sob, chyba ze konkretna norma ogranicza katalog podmiotéw chronionych do
pracownikéw. Takie ograniczenie wystepuje w dwdch przepisach (art. 218 k.k.
i 220 k.k.), co uzasadnione jest powigzaniem hipotez tych norm z warunkami
$wiadczenia pracy podporzadkowanej o charakterze prawnopracowniczym.

Podleganie ubezpieczeniom spotecznym przez osoby $wiadczace prace w ra-
mach umownego zatrudnienia nietypowego wplywa na ich status prawny, bo-
wiem nie wszystkie one sg objete ubezpieczeniami spotecznymi w takim samym
zakresie. Zblizony do pracowniczego status ubezpieczeniowy posiadaja osoby
zatrudnione na podstawie umowy o prace nakladczg, umowy zlecenia, umow
o $wiadczenie ustug, do ktdrych stosuje si¢ przepisy o zleceniu, oraz umowy agen-
cyjnej. Odmienny status maja natomiast wykonawcy umow o dzieto, $wiadczacy
prace na podstawie umowy zawartej z innym podmiotem niz ich pracodawca. Nie
s3 oni objeci obowigzkowymi ubezpieczeniami emerytalnym i rentowym, mo-
gac przystapi¢ do nich dobrowolnie (art. 7 u.s.u.s.)?. Nieobligatoryjne podleganie
ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowemu wylacza wzgledem wykonawcow
umow o dzielo mozliwo$¢ przystapienia do ubezpieczenia chorobowego, co wy-
nika z braku ciagltoéci zatrudnienia opartego na tej podstawie prawnej’. Jednak-
ze zwiekszenie popularnosci stosowania uméw o dzielo, zwigzane z gospodarcza

2 |. Sierocka, Ubezpieczenie spoteczne oséb swiadczgcych prace na podstawie uméw prawa cy-
wilnego, [w:] A. Bielinski, A. Giedrewicz-Niewinska, M. Szabtowska-Juckiewicz (red.), Elastycz-
ne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, Warszawa 2015, s. 103.

3 M. Krajewski, Dobrowolne ubezpieczenie emerytalne i rentowe na gruncie art. 7 i 10 ustawy
o systemie ubezpieczer spotecznych, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 5, s. 10.



282 Zakoniczenie

potrzeba §wiadczenia pracy w ramach jednorazowych ustug, uzasadnia postulat
przyznania wykonawcom umoéw o dzieto mozliwosci cho¢by dobrowolnego przy-
stapienia do ubezpieczen spolecznych w zakresie obecnie dla nich wytaczonym,
celem przyznania im szerszej ochrony socjalnej. Wykonawcy umoéw o dzielo sa
jedynymi osobami, sposrdd tych, ktérych status prawny byl w niniejszej pracy
omawiany, niepodlegajacymi obowigzkowemu ubezpieczeniu zdrowotnemu. Jed-
nak z uwagi na to, ze moga oni przystapi¢ do ubezpieczenia zdrowotnego dobro-
wolnie, ingerencja ustawodawcy w tym zakresie nie wydaje si¢ konieczna.

Istotne réznice w zakresie statusu prawnego osob $wiadczacych prace za-
chodza w obrebie zbiorowego prawa pracy. Sg one w duzej mierze nieuzasad-
nione spotecznym lub gospodarczym przeznaczeniem poszczegélnych podstaw
prawnych i form organizacyjnych zatrudnienia. Nie ma bowiem przestanek dla
ograniczania prawa koalicji w zwigzkach zawodowych, jak ma to obecnie miej-
sce (art. 2 ust 1 i 2 u.z.z.), ktére wynikaloby ze spolecznego lub gospodarczego
celu poszczegdlnych rodzajow zatrudnienia umownego. Prawo do zrzeszania sig
w zwigzkach zawodowych majg bowiem wszyscy ludzie pracy (zgodnie z definicja
zwigzku zawodowego - art. 1 u.z.z.), ktérzy, w odniesieniu do prawa koalicji, nie
powinni by¢ réznicowani ze wzgledu na podstawe zatrudnienia. Dodatkowo za-
uwazy¢ nalezy, ze konsekwencja nieposiadania prawa tworzenia i przynaleznosci
do zwigzkéw zawodowych przez osoby zatrudnione niewymienione w art. 2 u.z.z.
jest pozbawienie ich reprezentacji zwigzkowej w wielu aspektach®. Ani spoteczno-
-gospodarcze przeznaczenie umow stanowiacych podstawy prawne zatrudnienia
cywilnoprawnego, ani ich niepodporzadkowany charakter nie uzasadniaja nie-
przyznania wszystkim osobom $wiadczacym prace pelni praw w zakresie zrzesza-
nia sie w zwiazkach zawodowych.

Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego w zakresie prawa do zawierania ukladéw zbiorowych pracy i pod-
legania ich postanowieniom rdwniez przejawia wewnetrzne zrdznicowanie.
W przewazajacej mierze jest ono konsekwencja braku prawa koalicji w zwigzkach
zawodowych. Dlatego tez rozszerzenie prawa wstgpowania i przynaleznosci do
zwiazkéw zawodowych na wszystkie osoby $wiadczace prace w ramach umow-
nego zatrudnienia cywilnoprawnego powinno by¢ zsynchronizowane z przy-
znaniem im pelnych badz zblizonych do pracowniczych uprawnien w zakresie
zawierania ukladow zbiorowych pracy i podlegania ich postanowieniom. Zrézni-
cowanie statusu prawnego osob §wiadczacych prace wystepuje rowniez na plasz-
czyznie prawa do uczestnictwa w zarzadzaniu przedsigbiorstwem. W tym zakre-
sie warto wskaza¢, ze pracownicy tymczasowi nie s3 uwzgledniani w liczbie oséb
zatrudnionych u pracodawcy uzytkownika, od ktérej zalezy obowiazek powotania

4 B. Cudowski, Reprezentacja zatrudnionych w sporach zbiorowych pracy (de lege lata i de lege
ferenda), [w:] A. Wypych-Zywicka, M. Tomaszewska, J. Stelina (red.), Zbiorowe prawo pracy
XXI wieku, Gdansk 2010, s. 241.
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rady pracownikéw oraz nie korzystaja z czynnego i biernego prawa wyborcze-
go do rady pracownikéw dzialajacej u pracodawcy uzytkownika®. Wydaje sig, ze
uzasadnione bylyby, postulowane w rozdziale czwartym, zmiany w tym zakresie.
Pracownicy tymczasowi sg zainteresowani posiadaniem wiedzy odnoszacej si¢
do pracodawcy uzytkownika na temat stanu, struktury i przewidywanych zmian
zatrudnienia oraz dzialan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia
czy mogacych powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub w podstawach
zatrudnienia (art. 13 ust. 1 pkt 2 i 3 w.ik.). Przyznanie pracownikom tymczaso-
wym biernego i czynnego prawa wyborczego do rady pracownikéw dzialajacej
u pracodawcy uzytkownika powinno by¢ jednak uzaleznione od minimalnego
okresu $§wiadczenia pracy przez pracownika tymczasowego na rzecz pracodawcy
uzytkownika. Nie jest przy tym konieczne rozszerzanie prawa do uczestnictwa
w zarzadzaniu przedsigbiorstwem na osoby §wiadczace prace w ramach umowne-
go zatrudnienia cywilnoprawnego niecechujacego sie trwaloscia (incydentalnie
zawieranych umow zlecenia, uméw o dzielo), ktérego niepodporzadkowany cha-
rakter wylacza zasadnos¢ wspotdzialania na poziomie zarzadzania przedsiebior-
stwem osoby $wiadczacej prace z podmiotem zatrudniajacym.

Przedstawienie zagadnien zwigzanych ze statusem prawnym osob $wiad-
czacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego w fazie ustania
stosunku prawnego ujawnito szereg nie zawsze uzasadnionych réznic w tym za-
kresie. Ochrona trwalosci zatrudnienia jest najszersza w zatrudnieniu typowym.
Leszek Mitrus wskazuje wrecz, ze dotyczy ona jedynie umoéw o prace na czas
nieokreslony®. Tylko wzgledem tej podstawy umownego zatrudnienia ustawo-
dawca ustanowil obowiazek uzasadniania wypowiedzenia oraz jego konsultacji
zwiazkowej. Obowigzujaca od 22 lutego 2016 r. mozliwos¢ wypowiedzenia kazdej
umowy o prace zawartej na czas okreslony bez podawania przyczyny takiego wy-
powiedzenia ostatecznie niweczy stabilny charakter zatrudnienia terminowego,
w sposob niekorzystny wplywajac na status prawny osob swiadczacych prace’.
Pozytywnie oceniam natomiast wystepujacy co do zasady brak mozliwos$ci wypo-
wiedzenia umoéw o prace tymczasows (art. 13 ust. 2 z.p.t.). Wypowiedzenie takiej
umowy jest dopuszczalne w przypadku wprowadzenia do niej odpowiedniego
postanowienia. W sposob korzystny wplywa to na status prawny pracownikow
tymczasowych w zakresie stabilizacji zatrudnienia, ktére z zalozenia powinno
trwaé przez umoéwiony czas. Podobna stabilizacja wystepuje w zatrudnieniu na-
ktadczym. Moca przepisu § 4 ust. 2 rozp.pr.nakiad., stosowanego a contrario, nie

5 A. Reda, Pracodawca uzytkownik jako podmiot prawa pracy, Poznan 2011, s. 118-119.

6 L. Mitrus, Czterdziesci lat obowigzywania kodeksu pracy oraz perspektywy jego rozwoju,
~Kwartalnik Prawa Prywatnego”, 2015, vol. 24, z. 4, s. 780.

7 W obowiazujacym przed nowelizacja stanie prawnym zastrzezenia wzgledem fragmentarycz-
nosci ochrony przed wypowiedzeniem wskazywaty A. Gérnicz-Mulcahy, M. Lewandowicz-
-Machnikowska, Skutki prawne wypowiedzenia przez pracownika umowy na czas okreslony
nieprzewidujgcej prawa do wypowiedzenia, ,Monitor Prawa Pracy” 2012, nr 12, s. 633.
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mozna za wypowiedzeniem rozwigza¢ umowy o prace nakladcza zawartej na czas
okreslony i na czas wykonania okreslonej pracy. Taka regulacja pozostaje w zgo-
dzie z naturg prawna umow terminowych jako trwajacych do okreslonego przez
strony momentu.

Sytuacja prawna oséb $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego jest zréznicowana réwniez w odniesieniu do okreséw wypowiedze-
nia. Nowelizacja czerwcowa z 2015 r. ujednolicita przepisy zwigzane z dtugoscia
okreséw wypowiedzenia umoéw o prace w ramach zatrudnienia pracowniczego
regulowanego kodeksem pracy, poza umowg o prace na okres probny. W od-
mienny sposob ustalona pozostaje dlugos¢ okresu wypowiedzenia umowy o pra-
ce tymczasowa. Sposrdd cywilnoprawnych podstaw zatrudnienia konieczno$¢
uplywu okresu wypowiedzenia ustanawiajg jedynie regulacje umowy o prace
nakladcza i umowy agencyjnej, dowodzac trwalego charakteru stosunkéw praw-
nych powstajacych w nastepstwie ich zawarcia. Powyzsze uwagi tacza sie scisle
z okolicznos$ciami umozliwiajacymi rozwigzanie badanych umow bez zachowania
okresu wypowiedzenia. Obowigzujace w tym wzgledzie regulacje wlasciwe prawu
pracy zwigzane s3 z podporzadkowanym charakterem zatrudnienia pracowni-
czego i znacznym ograniczeniem woli pracodawcy w niezwlocznym rozwigzy-
waniu umowy o prace. Powoduje to, ze — zgodnie z zalozeniami systemowymi
- zatrudnienie pracownicze jest trwalsze i szerzej chronione niz cywilnoprawne.
Nie oznacza to jednak, o czym byla mowa w rozdziale piatym, ze kazda umo-
wa stanowiaca podstawe zatrudnienia cywilnoprawnego moze zosta¢ rozwigzana
w trybie natychmiastowym bez wzgledu na okolicznosci. Osoby zatrudnione na
podstawie umoéw prawa cywilnego (poza umowg o prace nakladczg) nie podlegaja
szczegdlnej ochronie trwaltosci stosunku pracy, przez co ich status prawny jest
odmienny od pracowniczego. Nie bytoby uzasadnione rozszerzanie tej ochrony
na stosunki podlegajace rezimowi prawa cywilnego. Brak trwalosci zatrudnienia
w stopniu réwnym pracowniczemu jest bowiem uzasadniony, przemawiajac za
pozostawieniem w tym wzgledzie obecnie obowiazujacych réznic systemowych.

Wadliwe wypowiedzenie lub rozwigzanie bez wypowiedzenia umowy stano-
wigcej podstawe $wiadczenia pracy w ramach zatrudnienia nietypowego ksztaltu-
je status prawny osob swiadczacych prace w sposéb réznorodny, w przewazajacej
mierze wypelniajac spoleczno-gospodarcze zalozenia koniecznos$ci wspoétistnienia
odmiennych podstaw prawnych $wiadczenia pracy. Nietypowo$¢ umownego za-
trudnienia pracowniczego przejawia si¢ m.in. tym, ze w przypadku wadliwego wy-
powiedzenia umowy o prace na czas okreslony pracownik nie ma prawa restytucji.
Podstawy prawne umownego zatrudnienia pracowniczego réznicuja réwniez wy-
sokos$¢ dochodzonego przez pracownikéw odszkodowania naleznego w razie wa-
dliwego wypowiedzenia badz rozwigzania bez wypowiedzenia umowy, co zostato
opisane w rozdziale pigtym. Zblizona do pracowniczej regulacja zatrudnienia na-
ktadczego w zakresie statusu prawnego osoby swiadczacej prace w razie wadliwego
wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia umowy wpisuje si¢ w mie-



Zakonczenie 285

szany charakter tej podstawy prawnej zatrudnienia, oscylujacy pomigdzy prawno-
pracowniczym a cywilnoprawnym. Regulacje kodeksu cywilnego jedynie w dwdch
przypadkach (art. 746 § 1 k.c. in fine i art. 764> § 2 k.c.) ustanawiaja obowigzek od-
szkodowawczy zwigzany z wypowiedzeniem umowy. Jednoznacznie wskazuje to,
ze w odniesieniu do zatrudnienia cywilnoprawnego ustawodawca nie ustanawia,
ponad ogolne przepisy dotyczace odszkodowania, szczegolnych norm w zakresie
roszczen przystugujacych osobom $wiadczacym prace w razie wadliwego wypo-
wiedzenia umowy badz rozwigzania jej bez wypowiedzenia. Nie jest przy tym ko-
nieczne zréwnywanie na omawianej plaszczyznie statusu prawnego pracownikow
i 0sob $wiadczacych prace w ramach umow prawa cywilnego. Obecnie istniejace
réznice w tym zakresie czynig zatrudnienie pracownicze trwalszym, wypelniajac
tym samym przypisane mu zalozenia systemowe.

Zakonczenie stosunku prawnego umownego zatrudnienia nietypowego rozni-
cuje status prawny osob swiadczacych prace w zakresie ich uprawnien i obowiaz-
koéw zaleznie od rezimu prawnego $wiadczenia pracy i warunkéw organizacyjnych
zatrudnienia. W zwigzku z tym, poniewaz nastepstwem kwalifikacji zatrudnienia
jako pracowniczego jest wiele uprawnien (prawo do urlopu wypoczynkowego
czy uprawnienia w zakresie ubezpieczen spotecznych), pracodawca zobowiazany
jest do wydania $wiadectwa pracy. Sposrod cywilnoprawnych podstaw prawnych
umownego zatrudnienia jedynie regulacja pracy nakladczej ustanawia obowia-
zek wydania $§wiadectwa pracy. Brak istnienia w zatrudnieniu cywilnoprawnym
obowigzku odpowiadajacego wlasciwemu prawu pracy obowigzkowi wydania
$wiadectwa pracy wynika z odmiennej konstrukeji zatrudnienia cywilnoprawne-
go. Osoby zatrudnione na podstawie uméw prawa cywilnego (umowy zlecenia,
umow o $wiadczenie ustug, do ktdérych stosuje sie przepisy o zleceniu, umowy
agencyjnej i umowy o dzielo) nie muszg legitymowac sie dokumentami o prze-
biegu swojego zatrudnienia, bowiem nie jest on istotny dla przystugujacych im
uprawnien. Ponadto tres¢ $wiadectwa pracy w przewazajgcej mierze zwigzana jest
z warunkami §wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy, zatem zastosowanie
go wzgledem zatrudnienia cywilnoprawnego nie byloby mozliwe. Pozostale omo-
wione w koncowej czesci rozdziatu piatego regulacje zwiazane z zakonczeniem
stosunku umownego zatrudnienia nietypowego wynikaja badz z okolicznosci,
w ktdérych $wiadczona jest praca (np. obowiazek wyplaty ekwiwalentu za niewy-
korzystany urlop, obowigzek odebrania sprzetu od telepracownika, obowiazek
wyplaty prowizji agentowi nawet po rozwigzaniu umowy), badz ze szczegélnej
ochrony przyznanej pracownikom (np. obowigzek wyplaty odprawy na podstawie
ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw). Dlatego tez ich obowigzywanie, rdzni-
cujgce status prawny osob §wiadczacych prace, jest w pelni uzasadnione.

Wydaje si¢ bezsporne, ze prawidtowo funkcjonujacy system prawny wymaga
wspOlistnienia w obrocie gospodarczym podstaw prawnych zatrudnienia umow-
nego, ktore spelniaja rézne zalozenia, co wigze sie z tym, ze status prawny osob
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$wiadczacych prace w konsekwencji zawarcia konkretnej umowy jest zréznico-
wany. Réznice te charakteryzuja dany stosunek prawny, dajac podmiotom zatrud-
nienia mozliwo$¢ dokonania realnego wyboru umownej podstawy $wiadczenia
pracy. Przedstawione w niniejszej pracy rozwazania potwierdzajg teze o aktual-
nosci spoleczno-gospodarczych celéw wyodrebnienia podstaw prawnych i form
organizacyjnych umownego zatrudnienia nietypowego. Dowodza one réwniez, ze
istnieje koniecznos¢, aby w sposdb odmienny, cho¢ nie na wszystkich plaszczy-
znach, kreowaly one status prawny osob $§wiadczacych prace.
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mop.pl/doc/html/konwencje/k052.html (dostep: 19.09.2017).

Konwencja MOP z dnia 17 czerwca 1948 r. nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw
zwigzkowych, Dz.U. z 1958 r., Nr 29, poz. 125.

Konwencja MOP z dnia 8 czerwca 1949 r. nr 95 dotyczaca ochrony ptacy, Dz.U. z 1955 r., Nr 38,
poz. 234.

Konwencja MOP z dnia 8 czerwca 1949 r. nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowa-
nia sie i rokowarn zbiorowych, Dz.U. z 1958 r., Nr 29, poz. 126.
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Konwencja MOP z dnia 6 czerwca 1951 r. nr 99 dotyczaca metod ustalania ptac minimalnych
w rolnictwie, Dz.U.z 1977 r., Nr 39, poz. 176.

Konwencja MOP z dnia 6 czerwca 1951 r. nr 100 dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla pra-
cujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci, Dz.U. z 1955 r., Nr 38, poz. 238.
Konwencja MOP z dnia 5 czerwca 1957 r. nr 106 dotyczaca cotygodniowego odpoczynku w han-

dlu i w biurach, www.mop.pl/doc/html/ konwencje/k106.html (dostep: 19.09.2017).

Konwencja MOP z dnia 4 czerwca 1958 r. nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zatrudnieniu oraz
wykonywaniu zawodu, Dz.U. z 1961 r., Nr 42, poz. 218.

Konwencja MOP z dnia 3 czerwca 1970 r. nr 131 dotyczaca ustalania ptac minimalnych, zwtasz-
cza w odniesieniu do krajow rozwijajacych sie, www.mop.pl/doc/html/konwencje/k131.
html (dostep: 19.09.2017).

Konwencja MOP zdnia 2 czerwca 1971 r. nr 135 dotyczaca ochrony przedstawicieli pracownikdw
w przedsiebiorstwach i przyznania im utatwien, Dz.U. z 1977 r., Nr 39, poz. 178.

Konwencja z MOP z dnia 5 czerwca 1974 r. nr 140 dotyczaca ptatnego urlopu szkoleniowego,
Dz.U.z1979r., Nr 16, poz. 100.

Konwencja MOP z dnia 4 czerwca 1975 r. nr 142 dotyczaca roli poradnictwa i ksztatcenia zawo-
dowego w rozwoju zasobéw ludzkich, Dz.U. z 1979 r., Nr 29, poz. 164.

Konwencja MOP z dnia 7 czerwca 1978 r. nr 151 dotyczaca ochrony prawa organizowania sie i pro-
cedury okre$lania warunkdw zatrudnienia w stuzbie publicznej, Dz.U. z 1977 r., Nr 39, poz. 178.

Konwencja MOP z dnia 3 czerwca 1981 r. nr 154 dotyczaca popierania rokowan zbiorowych,
www.mop.pl/doc/html/konwencje/k154.html (dostep: 19.09.2017).

Konwencja MOP z dnia 3 czerwca 1981 r. nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pra-
cownikdéw i Srodowiska pracy, www.mop.pl/doc/html/konwencje/ k155.html (dostep:
19.09.2017).

Konwencja MOP z dnia 2 czerwca 1982 r. nr 158 dotyczaca rozwigzania stosunku pracy z inicjaty-
wy pracodawcy, www.mop.pl/doc/html/konwencje/ k158.html (dostep: 19.09.2017).

Konwencja MOP z dnia 7 czerwca 1994 r. nr 175 dotyczaca pracy w niepetnym wymiarze czasu,
www.mop.pl/doc/html/konwencje/k175.html (dostep: 19.09.2017).

Konwencja MOP z dnia 3 czerwca 1997 r. nr 181 dotyczaca prywatnych biur po$rednictwa pracy,
Dz.U. 22008 r., Nr 222, poz. 1448.

Zalecenie MOP z dnia 6 czerwca 1951 r. nr 91 dotyczace uktadéw zbiorowych pracy, www.mop.
pl/doc/html/zalecenia/z091.html (dostep: 19.09.2017).

Zalecenie MOP z dnia 5 czerwca 1963 r. nr 119 dotyczace rozwigzania stosunku pracy z inicjaty-
wy pracodawcy, www.mop.pl/doc/html/zalecenia/ z119.html (dostep: 19.09.2017).

Zalecenie MOP z dnia 2 czerwca 1971 r. nr 143 dotyczace ochrony przedstawicieli pracownikow
w przedsiebiorstwach i przyznania im utatwien, www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z143.
html (dostep: 19.09.2017).

Zalecenie MOP z dnia 3 czerwca 1981 r. nr 163 dotyczace popierania rokowan zbiorowych, www.
mop.pl/doc/html/zalecenia/z163.html (dostep: 19.09.2017).

Zalecenie MOP z dnia 2 czerwca 1982 r. nr 166 dotyczace rozwigzania stosunku pracy z inicjaty-
wy pracodawcy, www.mop.pl/doc/html/zalecenia/ z166.html (dostep: 19.09.2017).

Zalecenie MOP z dnia 15 czerwca 2006 r. nr 198 dotyczace stosunku pracy, www.mop.pl/doc/
html/zalecenia/z198.html (dostep: 19.09.2017).
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2.3. Akty Rady Europy

Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Turynie, 18 pazdziernika 1961r.,Dz.U.z1999r., Nr 8,
poz. 67 ze zm.

Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci z dnia 4 listopada 1950 ., zmie-
niona nastepnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2, Dz.U. z 1993 r,,
Nr 61, poz. 284 ze zm.

Konwencja Rady Europy nr 108 z dnia 28 stycznia 1981 r. dotyczaca ochrony osdb w zwigzku
z automatycznym przetwarzaniem danych osobowych, Dz.U. 22003 r., Nr 3, poz. 25.

2.4. Akty unijne (wspolnotowe)

Dyrektywa Rady nr 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw
Panstw Cztonkowskich dotyczacych stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mez-
czyzn i kobiet, Dz.Urz. EWG L 45 z dnia 19 lutego 1975 ., s. 19-20.

Dyrektywa Rady nr 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasa-
dy réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatce-
nia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy, Dz.Urz. EWG L 39 z dnia 14 lutego 1976 .,
S.4042.

Dyrektywa Rady nr 86/613/EWG z dnia 11 grudnia 1986 r. w sprawie stosowania zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn pracujacych na wtasny rachunek, w tym w rolnictwie, oraz
w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wtasny rachunek w okresie cigzy i macierzynstwa,
Dz.Urz. EWG L 359 z dnia 19 grudnia 1986 r., s. 56-58.

Dyrektywa Rady nr 86/653/EWG z dnia 18 grudnia 1986 r. w sprawie koordynacji ustawodawstw
Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie do przedstawicieli handlowych dziatajgcych na wta-
sny rachunek, Dz.Urz. EWG L 382 z dnia 31 grudnia 1986, s. 17-21.

Dyrektywa Rady nr 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkdw
w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikdéw w miejscu pracy, Dz.Urz. EWG L 183
zdnia 29 czerwca 1989r.,s. 1-8.

Dyrektywa Rady nr91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupetniajaca $rodki majace wspierac
poprawe bezpieczenistwa i zdrowia w pracy pracownikdéw pozostajacych w stosunku pracy
na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy, Dz.Urz. EWG L 206 z dnia 29 lipca 1991,
s.19-21.

Dyrektywa Rady nr 93/104/WE z dnia 23 listopada 1993 r. dotyczaca niektorych aspektéw orga-
nizacji czasu pracy, Dz.Urz. WE L 307 z dnia 13 grudnia 1993 ., s. 18-24.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 95/46/EC z dnia 24 pazdziernika 1995 r. w spra-
wie ochrony 0séb fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych oraz swobodne-
go przeptywu tych danych, Dz.Urz. EC L 281 z dnia 23 listopada 1995, s. 31-50.

Dyrektywa Rady nr97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia ramowego doty-
czacego pracy w niepetnym wymiarze godzin zawartego przez Europejska Unie Konfederacji
Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
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(CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC), Dz.Urz. WE L 14 zdnia
20 stycznia 1998, s. 9-14.

Dyrektywa Rady nr 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemy-
stowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC), Dz.Urz. WE L 175/43, z dnia
10 lipca 1999r., s. 368-373.

Dyrektywa Rady nr 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade réw-
nego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, Dz.Urz. WE L 180
zdnia 19 lipca 2000 ., s. 22-26.

Dyrektywa Rady nr2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogélne warunki ramo-
we rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.Urz. WE L 303 z dnia 2 grudnia
2000r.,s. 16-22.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr2002/14/WE z dnia 11 marca 2002 r. ustanawiaja-
ca ogblne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we
Wspdlnocie Europejskiej, Dz.Urz. WE L 80 z dnia 23 marca 2002, s. 29-34.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2003/88/WE z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca
niektérych aspektéw organizacji czasu pracy, Dz.Urz. WE L 299 z dnia 18 listopada 2003 .,
s.9-19.

Dyrektywa Rady nr2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie zasade rowne-
go traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardw i ustug oraz dostarczania
towardw i ustug, Dz.Urz. WE L 373 zdnia 21 grudnia 2004 r., s. 37-43.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réownego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy, Dz.Urz. WE L 204 z dnia 26 lipca 2006 ., s. 23-36.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2008/94/WE z dnia 22 pazdziernika 2008 r.
w sprawie ochrony pracownikédw na wypadek niewyptacalno$ci pracodawcy, Dz.Urz. WE
L 283 z 28 dnia pazdziernika 2008 r., s. 36-42.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w spra-
wie pracy tymczasowej, Dz.Urz. WE L. 327 zdnia 5 grudnia 2008 r., s. 9-14.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2009/38/WE z dnia 6 maja 2009 r. w sprawie
ustanowienia europejskiej rady zaktadowej lub trybu informowania pracownikéw i konsul-
towania sie z nimi w przedsiebiorstwach lub w grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspélno-
towym, Dz.Urz. WE L 22 z dnia 16 maja 2009, s. 28-44.

Europejskie ramowe porozumienie w sprawie telepracy z dnia 16 lipca 2002 r., www.etuc.org/
signature-european-framework-agreement-telework-brussels-16072002 (dostep: 19.09.2017).

Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej zatwierdzona dnia 2 pazdziernika 2000 r. na szczy-
cie w Nicei (OJ 2000/c 364 of 18.12.2000), przyjeta przez Karte Praw Podstawowych Unii Eu-
ropejskiej z dnia 12 grudnia 2007 r., Dz.Urz. UE 2007 C 303.

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z dnia 26 paZdziernika 2012 r., Dz.Urz. UE C 326
z dnia 26 pazdziernika 2012, s. 47-390.
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2.5. Akty prawa krajowego

Ustawa z dnia 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy, Dz.U. 22015 r., poz. 90 - t.j.

Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. Kodeks rodzinny i opiekuriczy, Dz.U. z2015r., poz. 2082 - t.j.

Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, Dz.U. 22014 r., poz. 121 - t.j. ze zm.

Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego, Dz.U.z2014r., poz. 101 - t.].
ze zm.

Ustawa z dnia 20 maja 1971 r. Kodeks wykroczen, Dz.U. 2013 r., poz. 482 - t.j. ze zm.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz.U. 2014 r., poz. 1502 - t.j. ze zm.

Ustawa z dnia 6 marca 1981 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy, Dz.U. z 1981 r., Nr 6, poz. 23 ze zm.

Ustawa z dnia 25 wrzes$nia 1981 r. o samorzadzie zatogi przedsiebiorstwa panstwowego, Dz.U.
z1981r.,Nr24,poz. 123 -t.j.zezm.

Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych, Dz.U. z 1991 r., Nr 55, poz.
236 zezm.

Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, Dz.U. z2015., poz. 1881 - t.j.

Ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji, Dz.U. z 2003 r., Nr 153,
poz. 1503 ze zm.

Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych, Dz.U. z 2015 r.,
poz. 111 -t.j.

Ustawa z dnia 2 lutego 1996 . 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektdrych ustaw,
Dz.U.z1996 ., Nr 24, poz. 110.

Ustawa z dnia 2 kwietnia 1997 r. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, Dz. U.Dz.U. z 1997 .,
Nr 78, poz. 483 ze zm.

Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r., Kodeks karny, Dz.U. z 1997 r., Nr 88, poz. 553 ze zm.

Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r., Kodeks postepowania karnego, Dz.U. z 1997 r., Nr 89, poz. 555
zezm.

Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych, Dz.U. z 2014 r., poz. 1182 - t.].
zezm.

Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych, Dz.U. z 2015 r.,
poz. 121 -t.j.

Ustawa z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzyristwa, Dz.U. 22014 r., poz. 159 - t.j.

Ustawa z dnia 9 listopada 2000 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw,
Dz.U.z2000r., Nr 107, poz. 1127.

Ustawa z dnia 27 lipca 2001 r. prawo o ustroju sagdéw powszechnych, Dz.U. z 2015 r., poz. 133 -
t.j.zezm.

Ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia, Dz.U.
z2013r., poz. 395 - t.j. ze zm.

Ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktadowych, Dz.U. 22012 r., poz. 1146 - ..

Ustawa z dnia 18 lipca 2002 r. o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczna, Dz.U. 22013 r., poz. 1422 - t.j.

Ustawa z dnia 26 lipca 2002 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych
ustaw, Dz.U. 22002 r., Nr 135, poz. 1146.
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Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace, t.j. Dz.U. 22017 r.,
poz. 847.

Ustawa z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy pra-
cy i choréb zawodowych, Dz.U. 22009 r., Nr 167, poz. 1322 - t.j. ze zm.

Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosun-
kéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, Dz.U. z 2015 r., poz. 192 - t.j.

Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych, Dz.U. 2003 ., Nr 166,
poz. 1608 ze zm.

Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
innych ustaw, Dz.U. 22003 ., Nr 213, poz. 2081.

Ustawa z dnia 22 stycznia 2004 r. o zmianie ustawy o ochronie danych osobowych oraz usta-
wy o wynagrodzeniu oséb zajmujacych kierownicze stanowiska pafnstwowe, Dz.U. z 2004 r.,
Nr 33, poz. 285.

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz.U.
z2015r., poz. 149 - t.j. ze zm.

Ustawa z dnia z dnia 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach z opieki zdrowotnej finansowanych ze
$rodkdéw publicznych, Dz.U. 2015 ., poz. 581 - t.j. ze zm.

Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsul-
tacji, Dz.U. 22006 ., Nr 79, poz. 550 ze zm.

Ustawa z dnia 13 lipca 2006 r. 0 ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pra-
codawcy, Dz.U.z2014 ., poz. 272 - t.j. ze zm.

Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (t.j. Dz.U. z 2017 r. poz. 786
zpbzn. zm.).

Ustawa z dnia 24 sierpnia 2007 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw,
Dz.U. 22007 r., Nr 181, poz. 1288.

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepisdéw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania, Dz.U. 22010 r., Nr 254, poz. 1700 ze zm.

Ustawa z dnia 23 pazdziernika 2014 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych
oraz niektdérych innych ustaw, Dz.U. 2 2014, poz. 1831.

Ustawa z dnia 7 listopada 2014 r. o utatwianiu wykonywania dziatalnosci gospodarczej, Dz.U.
z2014r., poz. 1662.

Ustawa z dnia 25 czerwca 2015 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw,
Dz.U.z2015r., poz. 1220.

Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw,
Dz.U.z2015r., poz. 1268.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy,
Dz.U.z2014r., poz. 1632 - t.j.

Rozporzadzenie Ministra Pracy Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczen-
stwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe, Dz.U. z 1998 r.,
Nr 148, poz. 973.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przepro-
wadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad
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pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celdéw przewidzianych w kodeksie
pracy, Dz.U. 21996 r., Nr 69, poz. 332 -t.j. ze zm.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 5 grudnia 2002 r. w sprawie przypad-
kow, w ktérych wyjatkowo jest dopuszczalne zatrudnianie mtodocianych, ktérzy nie ukon-
czyli gimnazjum, oséb niemajacych 16 lat, ktére ukonczyty gimnazjum, oraz oséb niemaja-
cych 16 lat, ktdre nie ukoriczyty gimnazjum, Dz.U. z 2002 r., Nr 214, poz. 1808.

Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dzie-
dzinie bezpieczenrstwa i higieny pracy, Dz.U. z 2004 r., Nr 180, poz. 1860 ze zm.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 15 grudnia 2010 r. w sprawie praktycznej
nauki zawodu, Dz.U. 22010 r., Nr 244, poz. 1626.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 23 grudnia 2011 r. w sprawie klasyfikacji
zawodow szkolnictwa zawodowego, Dz.U. 22012 r., poz. 7.

Rozporzadzenie Przewodniczacego Komitetu Drobnej Wytwdrczosci z dnia 14 maja 1966 r.
w sprawie okreslenia istotnych cech pracy naktadczej jako zatrudnienia wytaczonego spod
dziatania prawa przemystowego, Dz.U. z 1966 r., Nr 18, poz. 117.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r. zmieniajace rozporzadzenie w spra-
wie uprawnien pracowniczych osdb wykonujacych prace naktadcza, Dz.U. z 1996 r., Nr 60,
poz. 280.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego
mtodocianych iich wynagradzania, Dz.U. 22014 r., poz. 232 - t.].

Rozporzadzenie z dnia 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonuja-
cych prace naktadcza, Dz.U.z 1976 r., Nr 3, poz. 19 ze zm.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 20 sierpnia 2002 r. w sprawie utworzenia Komisji Kodyfi-
kacyjnej Prawa Pracy, Dz.U. 22002 r., Nr 139, poz. 1167.
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