ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA IURIDICA 88, 2019

http://dx.doi.org/10.18778/0208-6069.88.01

O PE

c

Member since 2018
JM13714

Tomasz Duraj”

PRZYSZY.OSC CYWILNOPRAWNYCH STOSUNKOW
ZATRUDNIENIA

Streszczenie. W artykule podj¢to probe ukazania przysztosci cywilnoprawnych stosunkow
zatrudnienia. Autor przedstawia skalg i przyczyny zjawiska upowszechniania si¢ w gospodarce ryn-
kowej cywilnoprawnych form zatrudnienia oraz pracy na wilasny rachunek, ktoére coraz czgsciej
wypieraja klasyczny stosunek pracy. Jego zdaniem, tendencja ta ma charakter trwaty i niecodwra-
calny. W przyszto$ci nalezy utrzymaé¢ model zatrudnienia oparty na réznorodno$ci dopuszczalnych
podstaw zatrudnienia, zaktadajacy swobode wyboru rezimu pomigdzy stosunkiem pracy, umowami
prawa cywilnego a samozatrudnieniem. Istnieje konieczno$¢ pozostawienia dotychczasowej kon-
strukcji stosunku pracy opartej na kryterium pracy podporzadkowanej, wykonywanej pod kierow-
nictwem pracodawcy. To wlasnie ten model zatrudnienia musi gwarantowaé najszerszy (najpet-
niejszy) zakres ochrony, ktora winna rekompensowaé pracownikowi permanentny stan zaleznosci
(podporzadkowania) wzgledem pracodawcy. Wokot tak okreslonego modelu stosunku pracy moz-
liwe jest natomiast budowanie innych cywilnoprawnych form zatrudnienia, do ktérych w ogra-
niczonym zakresie powinny mie¢ zastosowanie ochronne przepisy prawa pracy. Ponadto istnicje
potrzeba doprecyzowania w przepisach Kodeksu pracy kryteriow odrézniajacych stosunek pracy
podporzadkowanej od cywilnoprawnych stosunkow zatrudnienia, zwtaszcza za$ kryterium kierow-
nictwa pracodawcy.

Stowa kluczowe: umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie, elastyczne formy zatrudnienia,
swoboda wyboru podstawy zatrudnienia, wolno$¢ uméw, domniemanie stosunku pracy.

Niniejszy zeszyt stanowi zwienczenie I Ogolnopolskiej Konferencji Nauko-
wej z cyklu ,,Nietypowe stosunki zatrudnienia”, zorganizowanej przez Centrum
Nietypowych Stosunkow Zatrudnienia dziatajace przy Katedrze Prawa Pracy
Uniwersytetu £.odzkiego. Tematem konferencji byto stosowanie umow cywil-
noprawnych w $wietle przepisow prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. Jest
to zagadnienie niezwykle interesujace od strony naukowo-badawczej, przyspa-
rzajace wielu kontrowersji i dylematow zarowno w doktrynie prawa, judykaturze,
jak 1 w praktyce. Wida¢ to po zamieszczonych w publikacji artykutach, ktore
dotykaja fundamentalnych dla tej problematyki zagadnien, takich jak: wolnos¢
pracy, swoboda wyboru formy zatrudnienia czy potrzeba i zakres ochrony osob
wykonujacych prace zarobkowa na podstawie cywilnoprawnych stosunkow za-
trudnienia. Szerokg perspektywe analizowanej materii uzupetniajg opracowania
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poswigcone biezgcym problemom zwigzanym ze stosowaniem umow prawa cy-
wilnego w praktyce obrotu prawnego.

W Polsce od dtuzszego czasu mamy do czynienia ze zjawiskiem upowszech-
niania si¢ w gospodarce rynkowej cywilnoprawnych form zatrudnienia oraz pracy
na wilasny rachunek, ktore coraz czgsciej wypieraja klasyczny stosunek pracy
(por. np.: Chobot 1997; Davies 1999; Jonczyk 2000; Kubot 2000; Hajn 2003; Pi-
sarczyk 2003). Wedtug szacunkow GUS, w firmach zatrudniajacych ponad 9 oséb,
na podstawie umow cywilnoprawnych (umowa o §wiadczenie ustug podobnych
do zlecenia i umowa o dzielo) pracuje ok. 1,25 mln o0sob. Z kolei w matych przed-
sigbiorstwach (zatrudniajacych ponizej 9 0osob) wyliczenia pokazuja, ze zatrud-
nienie cywilnoprawne wystepuje u ok. 350 tys. 0osob. Oznacza to, ze w Polsce
ponad 1,6 mln os6b $wiadczy ustugi na podstawie uméw prawa cywilnego, zatem
co szbsta osoba pracuje w ramach rezimu cywilnoprawnego. Wedtug danych GUS
w 2017 roku 987 tys. wykonawcow prowadzito swoja aktywnos$¢ na podstawie
umowy o §wiadczenie ustug podobnych do zlecenia (byla to ich jedyna forma za-
trudnienia), a 121 tys. w ramach umowy o dzieto (Rozwadowska 2018). Co wazne,
dla wigkszosci tych osob praca w oparciu o takie umowy nie byta ich wlasnym,
dobrowolnym wyborem, lecz zostata narzucona przymusem ekonomicznym. Z ko-
lei gdy chodzi o samozatrudnienie, Badania Aktywnosci Ekonomicznej (BEAL)
pokazuja, ze w II kwartale 2017 roku poziom tej aktywnosci w Polsce dotyczy?t
17,5% ogotu pracobiorcow (Srednia w krajach UE to 16%). Oznacza to, ze catko-
wita liczba oséb pracujacych na wlasny rachunek w Polsce oscyluje w okolicach
miliona osob, a to jedynie dane szacunkowe.

Przyczyn coraz szerszego wykorzystywania cywilnoprawnych form zatrud-
nienia jest wiele i majg one ztozony charakter. Najwazniejsza z nich to che¢ ogra-
niczenia kosztow pracy oraz obcigzen publicznoprawnych, jakie zwigzane sg z an-
gazowaniem pracownikéw. Wykorzystujac cywilnoprawne formy zatrudnienia
(takze samozatrudnienie), podmiot zamawiajacy ustugi uwalnia si¢ od kosztow,
jakie wigza si¢ z zapewnieniem odpowiedniego poziomu ochrony i przywilejow
na gruncie stosunku pracy, w tym od tzw. ryzyka socjalnego. Dodatkowo w przy-
padku samozatrudnienia zamawiajacy ustugi przerzuca na wykonawcoéw daniny
o charakterze publicznoprawnym, zarowno gdy chodzi o sktadki na podatek do-
chodowy, jak i na obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne. Z kolei umowa o dzieto,
co do zasady, w ogole nie jest objeta tytulem ubezpieczenia spolecznego i zdro-
wotnego. Po drugie, stosowanie cywilnoprawnych form zatrudnienia prowadzi
do uelastycznienia procesu produkcyjnego oraz umozliwia podmiotom zatrud-
niajagcym realizacj¢ racjonalnej polityki zatrudnienia, w ramach ktorej istnieje
mozliwos$¢ szybkiego dostosowania poziomu zatrudnienia w przedsigbiorstwie
do zmieniajacej si¢ koniunktury gospodarczej, bez potrzeby respektowania przepi-
sOw prawa pracy. W tym zakresie zamawiajgcy nie jest zwigzany ograniczeniami
dopuszczalnosci rozwigzywania stosunkow pracy sktadajacymi si¢ na powszech-
ng oraz szczegolng ochrong trwatosci zatrudnienia pracowniczego. Ma to istotne
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znaczenie zwlaszcza w Polsce, gdzie mamy do czynienia z niestabilng sytuacja
ekonomiczng, a w konsekwencji ze zmienno$cig popytu i podazy na prace. Kolej-
nym powodem, dla ktérego stosowanie cywilnoprawnych from zatrudnienia stato
si¢ powszechne, jest mozliwos¢ bardziej efektywnego wykorzystania potencjatu
pracy ludzkiej. Podmiot zamawiajacy nie jest bowiem zwigzany ograniczeniami,
jakie przepisy prawa pracy wprowadzaja co do zakresu pozostawania pracowni-
ka w dyspozycji pracodawcy. Nie obowigzuja tu w szczegolnosci: maksymalne
dobowe i tygodniowe normy czasu pracy, gwarantowane okresy odpoczynku czy
ograniczenia dopuszczalno$ci pracy w godzinach nadliczbowych badz w porze
nocnej. Co wigcej, cywilnoprawne formy zatrudnienia gwarantujg podmiotowi
zamawiajacemu wigkszg ochrong jego interesow majatkowych. Po pierwsze, wy-
konawca cywilnoprawny (w tym samozatrudniony) — w przeciwienstwie do pra-
cownika — $wiadczac ustugi na podstawie umow prawa cywilnego, ponosi petng
odpowiedzialno$¢ materialng, zardwno za rzeczywiste straty, jak i utracone ko-
rzysci. Po drugie za$ istnieje mozliwos¢ wprowadzenia do kontraktu dodatkowych
mechanizméw prawnych, niedopuszczalnych na gruncie stosunku pracy, ktore
pozwola na skuteczne wyegzekwowanie roszczen majatkowych od cywilnopraw-
nych wykonawcow pracy (np.: kara umowna, weksel in blanco czy porgczenie
zewnetrzne). Nie do przecenienia jest rowniez daleko idgca swoboda ksztalto-
wania wzajemnych relacji obowigzujgca w ramach umow cywilnoprawnych,
wynikajgca z art. 353' Kodeksu cywilnego (ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r.,
tj. Dz.U. z 2018 r., poz. 1025 ze zm.) (dalej: k.c.). Dzigki niej strony (zwlasz-
cza podmiot zatrudniajgcy) majg mozliwo$¢ w miar¢ dowolnego ksztattowania
wzajemnych relacji, co nie wchodzi w rachube na gruncie stosunku pracy, gdzie
ma zastosowanie zasada uprzywilejowania pracownika (art. 18 Kodeksu pracy,
ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., tj. Dz.U. z 2019 r., poz. 1040). Strony umow
cywilnoprawnych moga w szczegdlnosci wprowadzac postanowienia zwicksza-
jace motywacje wykonawcy do lepszej i bardziej wydajnej pracy (kryteria oceny
efektywnosci, wynikowe systemy wynagradzania, odpowiedzialnos¢ wynikowa).
To pozwala ograniczy¢ ryzyko gospodarcze prowadzonej dziatalnosci. Patrzac na-
tomiast na analizowang kwesti¢ z perspektywy osoby §wiadczacej ustugi na pod-
stawie umow cywilnoprawnych, ich atrakcyjny wymiar wigze si¢ z potrzeba bycia
niezaleznym i autonomicznym wykonawcg, ktéry nie podlega w procesie pracy
$cistemu kierownictwu pracodawcy posiadajacemu prawo do biezacego konkre-
tyzowania obowigzkdéw pracujacego w drodze wigzacych polecen.

Nalezy uzna¢, ze tendencja do coraz szerszego stosowania w przysztosci cy-
wilnoprawnych form zatrudnienia ma charakter trwaty i nieodwracalny. Wynika
to nie tylko z przedstawionych powyzej zalet umow normowanych przepisami k.c.,
ale takze z wielu innych dodatkowych okolicznosci. Po pierwsze, wskazane tu for-
my zatrudnienia wydaja si¢ bardziej przydatne w dobie technologizacji, robotyza-
cji, digitalizacji, cyfryzacji 1 globalizacji gospodarki, jako elastyczniejsze i gwa-
rantujgce stronom daleko idaca swobode ksztattowania wzajemnych relacji (brak
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sztywnego gorsetu przepisow prawa pracy). Po drugie, rynek pracy nieuchronnie
zmierza w kierunku profesjonalizacji zatrudnienia, gdzie akcent ktadzie si¢ na: za-
daniowo$¢ pracy, autonomi¢ i kreatywnos$¢ oraz wysokie kompetencje wykonaw-
cow. Czeka nas w przyszlosci zmiana struktury rodzajowej zatrudnienia. Bedzie
bowiem rosto zapotrzebowanie na pracownikow o wysokich kwalifikacjach, tzw.
»pracownikow wiedzy”. To trend wystepujacy w catej Unii Europejskiej. Bedzie
istniat popyt na informatykow, menedzerow, finansistow i innych wysokiej klasy
fachowcow. W wigkszo$ci reprezentujg oni tzw. wolne zawody o charakterze wy-
sokospecjalistycznym, w stosunku do ktorych przede wszystkim wykorzystuje
si¢ umowy prawa cywilnego badz samozatrudnienie w ramach jednoosobowej
dziatalnosci gospodarczej (Gersdorf 2019). Po trzecie, caly czas istotnie wzra-
sta rola sektora ustug. W polskiej gospodarce prywatnej najwiecej 0sob pracuje
w handlu, transporcie, budownictwie, dziatalnosci finansowej i ubezpieczenio-
wej, dziatalno$ci profesjonalnej i naukowej, opiece zdrowotnej i zabezpieczeniu
spotecznym. Uslugi te za$ najczesciej sa §wiadczone w ramach umow cywilno-
prawnych i samozatrudnienia. Po czwarte, w Polsce obserwujemy niekorzystne
zmiany demograficzne. Nasze spoteczenstwo szybko starzeje sig, a do tego obniza
si¢ wiek emerytalny'. Bedzie to miato bezposredni wptyw na zmniejszenie wyso-
kosci emerytur, co spowoduje dodatkowy popyt na pracg wsrod osob po 65. roku
zycia. Tutaj za§ gtowng podstawg zatrudnienia bedg umowy prawa cywilnego.
Tendencja do szerszego stosowania w przysztosci cywilnoprawnych form za-
trudnienia caty czas wzmacniana jest takze przez polskiego ustawodawce, ktory
od poczatku lat 90. wprowadza do obrotu prawnego coraz to nowe kategorie umow
prawa cywilnego. Nalezy tu w szczeg6lnosci zwrdci¢ uwage na: umowe o zarza-
dzanie przedsigbiorstwem panstwowym (art. 45a—45¢ ustawy z dnia 25 wrze$nia
1981 r. o przedsigbiorstwach panstwowych, tj. Dz.U. z 2017 r., poz. 2152 ze zm.);
umowe o zarzadzanie instytucjg kultury (art. 15a ustawy z dnia 25 pazdziernika
1991 . o0 organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej, t.j. Dz.U. z 2018 r.,
poz. 1983 ze zm.); umowe cywilnoprawng radcy prawnego (art. 8 ust. 1 ustawy
z dnia 6 lipca 1982 r. o radcach prawnych, t.j. Dz.U. z 2018 r., poz. 2115 ze zm.);
umowe o udzielanie $wiadczen zdrowotnych (art. 27 ustawy z 15 kwietnia 2011 r.
o dziatalno$ci leczniczej, t.j. Dz.U. z 2018 1., poz. 2190 ze zm.) czy umowe 0 po-
mocy przy zbiorach (art. 91a—91f ustawy z dnia 20 grudnia 1990 r. o ubezpie-
czeniu spotecznym rolnikow, t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 299 ze zm.), na podstawie
ktorej rolnicy moga zatrudnia¢ osoby do pomocy w gospodarstwie przy zbiorach

!'Z danych GUS wynika, ze w Polsce na koniec 2017 r. indeks staro$ci wynosit 112, czyli
na 100 oséb w wieku 0—14 lat przypadato 112 os6b w wieku 65 lat i starszych. Réznica w wiel-
kosci tych populacji siega zatem 700 tys. na niekorzy$¢ osob mtodych. Co gorsza, w najblizszej
perspektywie nie nalezy oczekiwac znaczacych zmian gwarantujacych stabilny rozwoj demogra-
ficzny w Polsce.
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produktéw rolnych podczas spictrzenia prac®. Z kolei od dnia 1 czerwca 2017 1.}
ustawodawca dopuscit na szeroka skalg $wiadczenie pracy tymczasowej na podsta-
wie umow prawa cywilnego. Zgodnie z art. 7 ust. 2 ustawy z dnia 9 lipca 2003 r.
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2018 r., poz. 594 ze zm.),
agencja pracy tymczasowej moze, na podstawie umowy prawa cywilnego, kie-
rowaé osoby niebedace pracownikami takiej agencji do wykonywania pracy
tymczasowej. Takze w judykaturze od poczatku lat 90. istnieje utrwalona linia
orzecznicza, w mys$l ktdrej praca okreslonego rodzaju moze by¢ §wiadczona nie
tylko na podstawie stosunku pracy, ale rowniez w ramach umow prawa cywilnego
(por. np. wyrok SN z dnia 9 grudnia 1999 r., I PKN 432/99, OSNP 2001/9/310).

Uwazam, ze w przyszlosci powinien zosta¢ utrzymany model oparty na réz-
norodnosci dopuszczalnych podstaw zatrudnienia, zaktadajacy — tak jak obecnie
— swobode wyboru rezimu pomigdzy stosunkiem pracy, umowami prawa cywilne-
g0 a samozatrudnieniem (por. Gtadoch 2019). Nalezy pozostawi¢ dotychczasowa
konstrukcje stosunku pracy, oparta na kryterium pracy podporzadkowanej, wyko-
nywanej pod kierownictwem pracodawcy. To wlasnie ten model zatrudnienia musi
gwarantowac najszerszy (najpetniejszy) zakres ochrony, ktéra winna rekompen-
sowa¢ pracownikowi permanentny stan zalezno$ci (podporzadkowania) wzgle-
dem pracodawcy. Funkcja ochronna prawa pracy, ktéra lezy u podstaw powstania
1 rozwoju tej gatezi prawa, winna dotyczy¢ gtownie oséb posiadajacych status
pracowniczy. W pelni zgadzam si¢ ze stanowiskiem B. Wagner, iz przepisy wy-
znaczajace konstrukcje stosunku pracy nastawione sg przede wszystkim na ochro-
n¢ pracownika najbardziej potrzebujacego, a wigc wykonawczego (najnizej lub
nisko usytuowanego w hierarchii organizacyjnej zaktadu pracy), najstabszego
ekonomicznie (uzyskujacego dochody tylko z pracy najemnej) i socjalnie oraz
nieporadnego w dochodzeniu swych praw (Wagner 2002, 378). Wokot tak okreslo-
nego modelu stosunku pracy, opartego na kryterium podporzadkowania, mozliwe
jest natomiast budowanie innych cywilnoprawnych form zatrudnienia, do ktérych
w ograniczonym zakresie powinny mie¢ zastosowanie ochronne przepisy prawa
pracy. Stosunek pracy jako modelowa konstrukcja prawna musi by¢ punktem od-
niesienia dla regulacji stosunkow zatrudnienia o charakterze cywilnoprawnym,
gdzie ustawowe gwarancje ochronne powinny by¢ zdecydowanie mniejsze.

Od dawna obserwujemy zarowno w Polsce, jak i w innych krajach europe;j-
skich proces idgcy w kierunku rozszerzania niektorych uprawnien pracowniczych
— do niedawna zastrzezonych wytacznie dla stosunku pracy — na wykonawcow
umow cywilnoprawnych, w tym takze na osoby samozatrudnione. Postulat ten
obecny jest w polskiej doktrynie prawa pracy juz od konca lat 90. (zob. np.: Hajn
2000b, 595; Hajn 2000a, 5 1 11; Salwa 2002, 303—304). Mozna wskaza¢ trzy istotne

2 Umowa ta zostata wprowadzona na mocy ustawy z 13 kwietnia 2018 r. o zmianie ustawy
o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw oraz niektoérych innych ustaw, Dz.U. z 2018 1., poz. 858.

3 Art. 1 ustawy z dnia 7 kwietnia 2017 r. 0 zmianie ustawy o zatrudnianiu pracownikow tym-
czasowym oraz niektoérych innych ustaw, Dz.U. z 2017 r., poz. 962.
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powody uzasadniajace opisywane tu zjawisko (por. Musiata 2019). Pierwszym jest
konieczno$¢ dostosowania krajowego porzadku prawnego do standardow wyni-
kajacych z norm prawa mi¢dzynarodowego i unijnego, ktore wymuszaja potrzebe
rozszerzania ochrony w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy czy niedyskry-
minowania, a takze ochrony socjalnej na cywilnoprawne stosunki zatrudnienia.
Drugim zasadniczym powodem tej tendencji jest zapewnienie przez ustawodawce
zwyklego zgodnosci przepiséw obowigzujacego prawa z Konstytucjg RP (Ustawa
Zasadnicza z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. nr 78, poz. 483 ze zm.). Akt ten prze-
widuje szereg gwarancji ochronnych, ktére adresowane sg nie tylko do pracowni-
kow zatrudnionych na podstawie stosunku pracy, ale takze do innych obywateli
czy ludzi pracy, rowniez jezeli §wiadcza ustugi w ramach uméw prawa cywil-
nego. Przyktadowo mozna tu przywota¢ konstytucyjne gwarancje w zakresie:
prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy (art. 66, ust. 1); prawa
do ochrony zdrowia (art. 68, ust. 1); prawa rodziny do pomocy ze strony panstwa
(art. 71); réwnosci i niedyskryminacji (art. 32), ze szczegdlnym uwzglednieniem
rownosci kobiet i mezczyzn w zyciu rodzinnym oraz w przedmiocie ksztalcenia,
zatrudnienia i awansow; prawa do jednakowego wynagradzania za prace jedna-
kowej wartoS$ci; zabezpieczenia spotecznego oraz zajmowania stanowisk i petnie-
nia funkcji (art. 33) czy wreszcie prawa do wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach
zawodowych (art. 59, ust. 1). Trzecim istotnym argumentem na rzecz rozciggania
okreslonych uprawnien pracowniczych na wykonawcéw umow cywilnoprawnych,
w tym takze na osoby samozatrudnione, jest potrzeba zapewnienia im zblizonego
do pracowniczego standardu ochrony, o ile $wiadcza prace (ustugi) w warunkach
podobnych do sytuacji pracownikow.

De lege lata na gruncie polskiego prawa wykonawcy uméw cywilnoprawnych
(takze samozatrudnieni) korzystajg przede wszystkim z ochrony prawnej ich Zycia
i zdrowia. Zgodnie z art. 304 § 11 3 k.c., ochronie w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy podlegaja ci wykonawcy uméw cywilnoprawnych, ktorych pra-
c¢ organizuje podmiot zamawiajgcy, w szczegolnosci gdy ustugi sg realizowane
w zaktadzie pracy lub innym miejscu przez niego wyznaczonym. Z kolei usta-
wa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepisow UE w zakresie
rownego traktowania (t.j. Dz.U. z 2016 r., poz. 1219) rozciagneta na wszystkie
osoby fizyczne $wiadczace ushugi na podstawie umdéw prawa cywilnego ochrone
przed dyskryminacja. W powyzsza tendencje wpisuje si¢ takze ustawa nowe-
lizujaca Kodeks pracy z dnia 24 lipca 2015 r., ktora weszla w zycie 2 stycznia
2016 r. (ustawa o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw,
Dz.U. z 2015 r., poz. 1268), wprowadzajac mechanizmy prawne rozciagajace
pewne uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem na wykonawcoéw umow cywil-
noprawnych, o ile sg oni objeci ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby
i macierzynstwa. W szczego6lnosci ustawodawca przyznat ubezpieczonej (matce
dziecka) oraz ubezpieczonemu (ojcu dziecka lub innemu czlonkowi najblizszej
rodziny) prawo do zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi
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urlopu macierzynskiego oraz urlopu rodzicielskiego (w sytuacji ojcow — takze
urlopu ojcowskiego). Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na ustawe z dnia 22 lipca
2016 r. 0 zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prac¢ oraz niektorych
innych ustaw (Dz.U. z 2016 r., poz. 1265), ktéra od 1 stycznia 2017 r. objeta umo-
wy zlecenia oraz umowy o $wiadczenie ustug podobnych do zlecenia (art. 750 k.c.)
ochrong w zakresie ptacy minimalnej (por. Tomanek 2017, 13 i n.), o ile osoby
swiadczace ustugi na podstawie tych uméw nie decyduja o miejscu i czasie ich
realizacji, a wynagrodzenie za te ustugi nie ma charakteru prowizyjnego (art. 8d
ust. 1 pkt 1 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace). Tendencje w zakresie
rozszerzania uprawnien ochronnych na cywilnoprawne stosunki zatrudnienia wi-
da¢ takze na gruncie zbiorowego prawa pracy, gdzie od 1 stycznia 2019 r. weszla
w zycie ustawa z 5 lipca 2018 r. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz
niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2018 r., poz. 1608), ktora rozciagnela prawo
tworzenia i wstgpowania do zwigzkéw zawodowych na osoby wykonujace prace
zarobkowa (a zatem rowniez na cywilnoprawnych wykonawcow pracy), jezeli
nie zatrudniajg one do tego rodzaju pracy innych oséb. Nowa regulacja prawna
otwiera tym osobom droge do wielu gwarancji i przywilejow w zakresie zbioro-
wego prawa pracy, takich jak cho¢by: prawo do rokowan, w szczegdlnosci w celu
rozwigzywania sporéw zbiorowych, prawo do zawierania uktadow zbiorowych
pracy i innych porozumien, a takze prawo do organizowania strajkéw i innych
form protestu w granicach okreslonych w ustawie.

Nie kwestionujac zasadnos$ci ochrony gwarantowanej przez ustawodawce
osobom wykonujacym prace (ustugi) na podstawie umoéw prawa cywilnego, w tym
takze w ramach samozatrudnienia, nalezy krytycznie oceni¢ obowigzujacy w tym
zakresie stan prawny. De lege lata obserwujemy bowiem po stronie polskiego
prawodawcy brak systemowego i kompleksowego podejscia do tej kwestii. Mamy
tu do czynienia z przypadkowoscia i fragmentarycznos$cig przyjmowanych roz-
wigzan prawnych. Zmiany w tym obszarze dokonywane sg cz¢sto ad hoc, bez
spojnej 1 przemyslanej koncepcji, takze pod wptywem czynnikéw politycznych.
Najlepszym przyktadem takiego podejscia jest sposdb unormowania wobec cy-
wilnoprawnych wykonawcow pracy gwarancji w przedmiocie prawa do minimal-
nej stawki godzinowej. Trudno zrozumie¢ racjonalnos$¢ przyjetych tu kryteriow
ochrony (decydowanie o miejscu i czasie $wiadczenia ustug oraz wynagrodzenie
o charakterze prowizyjnym). Dziwi fakt, Ze ustawodawca, rozszerzajac zakres
podmiotowy ochrony w obszarze ptacy minimalnej, w ogole nie wzial pod uwage
kryterium zalezno$ci ekonomicznej od podmiotu zatrudniajacego, ktore w tym
przypadku, ze wzgledu na istote ochrony oraz alimentacyjny charakter wynagro-
dzenia, powinno mie¢ charakter decydujacy. Takie kryterium stosowania gwa-
rancji ochronnych wobec wykonawcéw cywilnoprawnych wystepuje w ustawo-
dawstwach niektorych krajow europejskich, jak cho¢by w Hiszpanii, Niemczech
czy we Wtoszech. Niestety, polski ustawodawca w ogoéle nie dostrzega kryterium
zaleznosci ekonomicznej jako przestanki decydujacej o zakresie ochrony socjalnej
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0sOb $wiadczacych ustugi na podstawie umow prawa cywilnego, co moim zda-
niem nalezy oceni¢ negatywnie. Trzeba réwniez pamiegtac o tym, ze nie mozna
dopusci¢ do zrownania poziomu ochrony pracowniczej z tym, ktory obecny jest
w cywilnoprawnych stosunkach zatrudnienia.

Na zakonczenie sceptycznie nalezy si¢ odnies¢ do forsowanych w literatu-
rze przedmiotu nowych koncepcji co do przysztosci podstaw Swiadczenia pracy
zarobkowej. Nie przekonuje mnie wizja jednolitej umowy o zatrudnienie, ktora
odrywa si¢ od kryterium pracowniczego podporzgdkowania i obejmuje swoim
zakresem podmiotowym wszystkich wykonawcow $wiadczacych prace za wyna-
grodzeniem. Koncepcja ta z jednej strony prowadzitaby do swoistego rozmycia
tradycyjnych konstrukeji i instytucji stosunku pracy oraz skutkowataby istotna
zmiang jego dotychczasowej jakosci, co w konsekwencji mogtoby grozi¢ utrata
odrgbnosci catego prawa pracy. W tym miejscu warto przytoczy¢ stowa T. Zie-
linskiego, iz zupelne wytaczenie kierownictwa pracodawcy, a z drugiej strony
— podporzadkowania pracownika w stosunkach pracy, nie moze wchodzi¢ w gre
(Zielinski 1999, 12—-13). Wedtug niego, odejscie od kryterium pracy podporzad-
kowanej w ramach stosunku pracy podwazatoby sens dalszego istnienia prawa
pracy (Zielinski 2000, 57). Z drugie za$ strony, wypracowanie jednolitej koncepcji
szerokiego stosunku zatrudnienia dla tak r6znorodnych form stosunkow spotecz-
nych, jakie wigzg si¢ z wykonywaniem pracy zarobkowej, w moim przekonaniu
jest praktycznie niemozliwe (por. Skapski 2000, 50).

Krytycznie oceniam roéwniez zaproponowang w projekcie indywidualnego
Kodeksu pracy z 2018 r. konstrukcj¢ domniemania stosunku pracy, w ramach
ktorej praca w zaktadzie pracy zawsze miataby by¢ realizowana na podstawie
stosunku pracy, a wykorzystywanie umow cywilnoprawnych wchodzitoby w gre
jedynie wyjatkowo, przy §wiadczeniu ustug przez osoby posiadajace status nie-
zaleznych przedsiebiorcow (tylko w ramach samozatrudnienia), oraz przy tzw.
umowie o zatrudnieniu niepracowniczym (art. 48 projektu). Zgodnie z art. 47
§ 1 projektu, praca §wiadczona w strukturach jednostki organizacyjnej zatrud-
niajacego bytaby praca wykonywana na podstawie umowy o pracg. Istotne wat-
pliwosci dotyczace ustalenia, czy praca jest wykonywana w formie zatrudnienia
czy samozatrudnienia, sad rozstrzygatby na korzys$¢ zatrudnienia, przy czym
pracodawca zaprzeczajacy istnieniu stosunku pracy miatby obowiazek prze-
prowadzenia dowodu, Ze praca nie jest wykonywana pod jego kierownictwem
(art. 50 projektu). Zaproponowana konstrukcja domniemania stosunku pracy ma
wiele wad. Po pierwsze, narusza przepisy Konstytucji RP, w szczegdlnosci za$
zasade¢ wolnosci dziatalno$ci gospodarczej (art. 20 Konstytucji RP) oraz zasade
wolnosci wyboru i wykonywania zawodu (art. 65 ust. 1 Konstytucji RP). Jest ona
rowniez sprzeczna z dopuszczalng ingerencja w wolnosci i prawa obywatelskie,
ktore na mocy art. 31 ust. 3 Konstytucji RP moga by¢ ograniczane jedynie w wy-
jatkowych przypadkach. Tylko w ustawie i tylko wtedy, gdy sg konieczne w demo-
kratycznym panstwie dla jego bezpieczenstwa lub porzadku publicznego, badz dla
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ochrony $rodowiska, zdrowia i moralno$ci publicznej, albo wolnosci i praw innych
osoOb. Ograniczenia te nie moga naruszac istoty wolnosci i praw, a z taka wlasnie
sytuacjg mamy do czynienia w analizowanej koncepcji. Po drugie, konstrukcja
domniemania stosunku pracy prowadzitaby do nadmiernej ingerencji w jedna
z fundamentalnych zasad wolno$ci uméw (art. 353" k.c.) i swobody wyboru pod-
stawy zatrudnienia. Po trzecie, dosy¢ ptynne i nieczytelne wydaje si¢ zapropo-
nowane przez tworcoOw projektu Kodeksu pracy odwotanie si¢ w tej koncepcji
do rozroznienia pomigdzy praca (tylko stosunek pracy) a ustugag (umowy prawa
cywilnego). Po czwarte wreszcie, konstrukcja domniemania stosunku pracy nie
rozwiazataby obecnych problemow, jakie pojawiaja si¢ na tle rozréznienia pomig-
dzy tym stosunkiem a umowami prawa cywilnego (por.: Swigtkowski 2019; Duraj
2017). Projektodawca bowiem w art. 50 odwotuje si¢ do kryterium kierownictwa.
Podmiot zatrudniajacy, aby obali¢ domniemanie stosunku pracy, musiatby przed
sadem wykazac, ze praca nie byla wykonywana pod jego kierownictwem. Prob-
lem w tym, ze projekt Kodeksu pracy nie definiuje pojecia kierownictwa, a zatem
domniemanie mogloby okaza¢ si¢ niewzruszalne, nie moéowiac juz o lawinie spraw,
ktora niechybnie zalataby sady pracy.

Konstatujgc, opowiadam si¢ za pozostawieniem dotychczasowego modelu
prawnego, opartego na roznorodnosci form zatrudnienia oraz swobodzie wyboru
podstawy zatrudnienia pomigdzy stosunkiem pracy a umowami prawa cywilnego
czy samozatrudnieniem. Nalezy utrzyma¢ dotychczasowg konstrukcje stosunku
pracy opartg na pracy dobrowolnie podporzadkowanej, w ramach ktorej gwa-
rantuje si¢ pracownikowi zaleznemu od pracodawcy najwyzszy poziom ochrony.
Istnieje jednak potrzeba doprecyzowania w przepisach Kodeksu pracy kryteriow
odrozniajacych stosunek pracy podporzadkowanej od cywilnoprawnych stosun-
kéw zatrudnienia, zwlaszcza za$ kryterium kierownictwa pracodawcy. Nie da
si¢ jednak stworzy¢ uniwersalnej definicji tego kryterium. Zalezno$¢ pracownika
od pracodawcy w ramach stosunku pracy ma charakter wieloaspektowy, moze do-
tyczy¢ przedmiotu $wiadczenia pracy, miejsca, czasu, organizacji i porzadku pra-
cy (por.: Duraj 2012a; Duraj 2012b; Duraj 2012c¢). Elementy te wystepuja w danym
stosunku pracy z r6zng intensywnoscia, zaleznie od zajmowanej przez pracow-
nika pozycji (stanowiska), zakresu przydzielonych obowiazkéw i zadan czy tez
miejsca wykonywania pracy. Dlatego tez ustawodawca powinien okresli¢ jedynie
minimalny trzon uprawnien kierowniczych, sktadajacy si¢ na kazde podporzadko-
wanie, ktorego pojawienie si¢ w danym przypadku bedzie przesadzac o koniecz-
nosci istnienia stosunku pracy. Prawne okreslenie minimalnego zakresu podpo-
rzadkowania w kazdym zatrudnieniu pracowniczym — moim zdaniem — musi
spetnia¢ dwa zasadnicze warunki. Po pierwsze, winno skutecznie identyfikowaé
stosunek pracy, pozwalajgc na jego w miar¢ precyzyjne odroznienie od stosunkow
cywilnoprawnych (na ustalenie wyraznej granicy pomiedzy tymi stosunkami).
Po drugie za$, musi ono uwzglgdnia¢ autonomig¢ i samodzielno$¢ pracownikow
oraz nie moze stanowi¢ przeszkody dla rozwoju elastycznych (nietypowych) form
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zatrudnienia pracowniczego. Moim zdaniem, jedynym aspektem zaleznosci, ktory
spetnia oba wymienione tu zatozenia i moze tym samym stanowi¢ minimalny za-
kres podporzadkowania w kazdym stosunku pracy, jest potencjalne uprawnienie
pracodawcy do konkretyzowania — w drodze wiazacych polecen — obowiazkow
pracowniczych. Chodzi tutaj o zagwarantowanie pracodawcy potencjalnej moz-
liwosci korzystania z tego uprawnienia, a konkretyzacja ta nie musi dotyczy¢
istoty wykonywanej pracy, ale moze odnosi¢ si¢ jedynie do niektorych, czgsto
drugorzednych, obowigzkow pracownika zwigzanych z techniczno-organizacyjna
strong $§wiadczenia pracy. Tak doprecyzowany przez normodawce ,,trzon” podpo-
rzadkowania winien warunkowac¢ dopuszczalno$¢ wykorzystania stosunku pra-
cy w kazdym przypadku, pozwalajac na skuteczng identyfikacj¢ tego stosunku
1 wyrazne jego rozgraniczenie od stosunkéw cywilnoprawnych bedacych podsta-
wa $wiadczenia ustug (szerzej zob. Duraj 2017). Ustawowe przyjecie wskazanej
tu interpretacji pracowniczego podporzadkowania jest zgodne z tendencjami obo-
wigzujacymi w krajach Europy Zachodniej, gdzie dla scharakteryzowania pracy
$wiadczonej na podstawie stosunku pracy odchodzi si¢ od kryterium zalezno$ci
ekonomicznej, zastepujac je podporzadkowaniem pracownika poleceniom praco-
dawcy. Przedstawiona propozycja de lege ferenda bedzie z jednej strony pozwa-
lata na skuteczng walke z patologia, jaka wigze si¢ ze stosowaniem umow prawa
cywilnego w warunkach zatrudnienia pracowniczego, z drugiej za$ nie zahamuje
dalszej ekspansji cywilnoprawnych stosunkow zatrudnienia jako mniej kosztow-
nych i bardziej elastycznych form $wiadczenia pracy (ustug).
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Tomasz Duraj

THE FUTURE OF CIVIL EMPLOYMENT RELATIONSHIPS

Abstract. The theme of this article is an attempt to show the future of civil-law employment
relations. The author presents the scale and causes of the phenomenon of the spread of civil law forms
of employment and self-employment in the market economy, which are increasingly displacing
the classic employment relationship. In his opinion, this tendency is permanent and irreversible.
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In the future, the employment model should be maintained based on the diversity of acceptable
employment bases, assuming the freedom of choice of a regime among employment relationship,
civil law contracts and self-employment. There is a need to leave the existing employment
structure based on the subordinated work criterion under the management of the employer. It is
this employment model that must guarantee the widest (fullest) scope of protection, which should
compensate the employee for a permanent state of dependence (subordination) on the employer. It
is possible to build other civil-law forms of employment around this specific model of employment
relationship, to which, to a limited extent, protective labour law provisions should apply. In addition,
there is a need to specify in the provisions of the Labour Code the criteria that distinguish the
employment relationship from civil law employment relationships, and in particular the employer’s
subordination criterion.

Keywords: civil law agreements, self-employment, flexible forms of employment, freedom
to choose the basis of employment, freedom of contracts, presumption of employment relationship.





