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O ZAKRESIE PODMIOTOWYM PRAWA PRACY Z PERSPEKTYWY
KONCEPCJI WORK-LIFE BALANCE

Streszczenie. W Polsce znaczna czg$¢ osob zatrudnionych na innej podstawie prawnej niz
stosunek pracy $wiadczy prac¢ w warunkach zaleznosci ekonomicznej. Z drugiej strony nastgpuje
odejscie od klasycznego modelu podporzadkowania pracowniczego, co wiaze si¢ z wigcksza nie-
zaleznos$cig pracownikow i stanowi konsekwencje rozwoju nietypowych form zatrudnienia takze
w ramach stosunku pracy. Biorac to pod uwage, warto zastanowic¢ si¢, jak w przysztosci powinien
si¢ ksztaltowac¢ zakres podmiotowy prawa pracy. Pozycja spoteczna wszystkich osob, dla ktorych
praca stanowi podstawowe zrodto dochodow, a wiec warunek godnego zycia, jest coraz bardziej
podobna, a negatywne nastgpstwa konfliktow pomiedzy sferg zycia zawodowego 1 prywatnego sa
tak samo dotkliwe, bez wzglgdu na podstawe prawna zatrudnienia. Interes spoteczny wymaga wigc,
aby uwzgledni¢ zagrozenia towarzyszace réznym formom $wiadczenia pracy.

Stowa kluczowe: umowy cywilnoprawne, bezpieczenstwo socjalne, elastycznos¢ zatrudnie-
nia, work-life balance, zakres podmiotowy prawa pracy.

1. UWAGI WSTEPNE

Granice migdzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym cztowieka w coraz
wigkszym stopniu ulegajg zatarciu, na co wptywa wiele czynnikow o réznorod-
nym charakterze. W miar¢ rozwoju nowoczesnych technologii praca staje si¢ pod
pewnymi wzgledami bardziej elastyczna, a przez to zardwno pracodawcy, jak
i pracownicy moga ja lepiej dostosowywac do swoich potrzeb. Dokonujacy sie
postep technologiczny niesie jednak rowniez zagrozenia, przede wszystkim z tego
wzgledu, iz mozliwo$¢ nieograniczonego w czasie i przestrzeni kontaktu praco-
dawcy z pracownikiem moze prowadzi¢ do nadmiernego angazowania cztowie-
ka w prace, co bezposrednio oddziatuje na mozliwo$¢ wypetniania obowigzkow
w pozostalych, pozazawodowych sferach zycia. Konflikt rél nie tylko wplywa
negatywnie na jako$c¢ relacji rodzinnych czy towarzyskich, lecz stanowi takze
powazne zagrozenie dla dobr osobistych w postaci zdrowia czy prawa do pry-
watnos$ci. Pracownik, ktoéry mentalnie rowniez poza godzinami pracy pozostaje
w sferze zycia zawodowego, nie jest w stanie efektywnie wypoczywac, czemu
sprzyja presja cigglego pozostawania on-line i zwigzane z tym przenoszenie czesto
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negatywnych emocji towarzyszacych pracy na sfer¢ zycia prywatnego. Problem
braku rownowagi pomig¢dzy poszczegdlnymi obszarami ludzkiego zycia doty-
ka w szczegolnosci osoby, ktore w wickszym zakresie korzystajg ze swobody
w planowaniu dnia pracy (Binniger 2014, 39), czyli przede wszystkim zatrudnione
na podstawie uméw cywilnoprawnych, ze wzgledu na brak podporzadkowania
organizacyjnego.

Wsrdd czynnikow w znacznym stopniu oddziatujacych na wspotczesny rynek
pracy, a wiec rowniez na sytuacj¢ prawna jego uczestnikoéw, na pierwszy plan wy-
suwaja sie takze kwestie spoteczne, ktore juz teraz prowadzg do zmian nieodwra-
calnych w perspektywie najblizszych lat. Jako przyktad wskaza¢ mozna zmiany
demograficzne, ktore w negatywny sposob odbijaja si¢ na strukturze wiekowej
spoteczenstwa. Polska znajduje si¢ obecnie na takim etapie rozwoju demogra-
ficznego, ze nawet wzrost wspotczynnika dzietnosci do poziomu gwarantujacego
prosta zastepowalnos¢ pokolen nie spowoduje w krotkim okresie zwigkszenia
liczby ludnosci kraju i nie zahamuje postepujacego starzenia si¢ spoteczenstwa
(Glowny Urzad Statystyczny 2014, 33). Sytuacj¢ komplikuje dodatkowo zalezno$¢
finansowa mtodych ludzi, ktorzy czesto mieszkaja wspolnie z rodzicami, co wy-
nika z faktu, iz wykonywanie pracy zarobkowej nie zawsze wigze si¢ z osiaga-
niem dochodéw pozwalajacych na usamodzielnienie si¢ (Centrum Badania Opinii
Spotecznej 2017, 5-6). Problem ten dodatkowo poglegbia brak stabilno$ci socjalnej,
niezbednej do realizacji planow zwigzanych z rodzicielstwem, co w szczegodlno-
$ci dotyczy mtodych ludzi zatrudnionych na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
nieposiadajgcych gwarancji zatrudnienia, a takze pozbawionych mozliwosci za-
ciggniecia kredytu na zakup wlasnego mieszkania. Mozna powiedzie¢, ze w coraz
szerszym zakresie mamy do czynienia z post¢pujaca prekaryzacja umdw, ktorych
cecha charakterystyczng jest przypadkowos¢ oraz niemozno$¢ tworzenia stabil-
nych warunkow zycia pracownikow (Godlewska-Bujok 2014, 5). Nalezy zatem
zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze nawet nowelizacja art. 22 ustawy z 26 czerwca 1974 r.
Kodeks Pracy (Dz.U. 2018, poz. 917 ze zm.), doprecyzowujaca cechy umowy
o prace, nie doprowadzita do ograniczenia zjawiska nieuzasadnionego zawierania
umoéw cywilnoprawnych. W aktualnie istniejacych warunkach spoteczno-eko-
nomicznych ich stosowanie w praktyce nadal budzi liczne watpliwos$ci, przede
wszystkim z tego wzgledu, ze faktyczna pozycja i obowigzki osob §wiadczacych
prace na podstawie tego rodzaju umoéw $swiadczg o tym, ze znaczna ich czg$é
zawierana jest sprzecznie z ich istotg (Salwa 2002, 207).

Przed wspotczesnym prawem pracy stoi zatem jedno z najwazniejszych wy-
zwan — okreslenie zakresu podmiotowego kodeksu pracy, w sytuacji gdy znaczna
liczba o0s6b, dla ktorych praca stanowi podstawowe zrédto dochodow, swiadczy
ja w ramach tzw. elastycznych form zatrudnienia, rowniez niepracowniczych,
wsrod ktorych dominujag umowy zlecenia, czy szerzej umowy nienazwane,
a do tego rodzaju umow stosuje si¢ przepisy kodeksu cywilnego dotyczace umow
zlecenia (Gtowny Urzad Statystyczny 2016, 4). Takie osoby sa w zwigzku z tym
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pozbawione uprawnien, ktorych minimalny standard wyznaczaja przepisy prawa
pracy, nawet jesli niektore z nich mozna uznac¢ za niedoskonate. Rodzi to potrzebe
podjecia dziatan, ktore z jednej strony zapewnig pozadang przez pracodawcow
elastyczno$c, z drugiej — bezpieczenstwo socjalne osob, dla ktorych praca, bez
wzgledu na podstawe zatrudnienia, stanowi warunek godnego zycia. Stabilizacja
socjalna pozostaje za§ w $cistym zwiazku z realizacja zatozen koncepcji work-
life balance, gdyz jak trafnie wskazuje si¢ w doktrynie, stanowi ona gwarancje
ochrony zdrowia pracownika, mozliwo$ci wypetniania przez niego socjalnych
funkcji, w szczegolnosci rodzicielskich oraz jego uczestnictwa w zyciu spotecz-
nym, kulturalnym i politycznym (Raczka 2009, 167). Elastyczno$¢ z punktu wi-
dzenia pracownika nalezy traktowac jako dazenie do harmonijnego faczenia zycia
zawodowego z osobistym (Mitrus 2009, 191).

2. POJECIE WORK-LIFE BALANCE

W pierwszej kolejnosci warto wskazaé, co nalezy rozumie¢ pod pojeciem
work-life balance. Kategoria ta stanowi przedmiot badan wielu dyscyplin nauko-
wych, a pojecie jest roznie definiowane w literaturze przedmiotu. Psychologowie
i socjologowie probujg przede wszystkim ustali¢, jak work-life balance oddziatuje
na cztowieka i jego srodowisko, oraz wskazac rolg, jaka petni w zyciu (Binniger
2014, 3; Schnieder 2013, 36). Wyniki tych badan sg istotne takze z perspektywy
relacji zachodzacych pomiedzy elastycznos$cia zatrudnienia a bezpieczenstwem
socjalnym zatrudnionych, gdyz pozwalajg oceni¢ celowo$¢ regulowania pewnych
kwestii z zakresu work-life balance na poziomie ustawodawstwa, a takze stopien
szczegotowosci przepisow dotyczacych tej problematyki, przy uwzglednieniu spe-
cyfiki poszczegolnych zaktadow pracy.

Na ogo6t pod pojeciem work-life balance rozumie si¢ réwnowage pomi¢dzy
zyciem zawodowym a zyciem prywatnym cztowieka lub niewystgpowanie kon-
fliktu pomigdzy wymaganiami, z ktorymi czlowiek styka si¢ w obu tych sferach
swojego zycia (Burner 2014, 4). Watpliwosci rodza si¢ przede wszystkim na tle
interpretacji elementéw sktadowych tego pojgcia oraz relacji zachodzacych pomie-
dzy sferg zycia prywatnego a rodzinnego pracownika. Autorzy czg¢sto zamiennie
poshuguja si¢ pojeciami: work-family balance czy life-domain balance, chociaz
work-life balance jest pojgciem najszerszym (Burner 2014, 4-5). W czasie wolnym
od pracy cztowiek realizuje zobowigzania z tytutu rodzicielstwa, petni funkcje
opiekuncze w stosunku do starszych i chorych cztonkéw rodziny, a poza tym
podejmuje réznego rodzaju aktywnosci stuzace samodoskonaleniu i regeneracji
sit psychofizycznych.

Czas wolny od pracy, okreslany jako /ife, przynalezacy do sfery prywat-
nej cztowieka, obejmuje wigc zycie osobiste jednostki, kontakty towarzyskie,
a takze zycie rodzinne, w ramach ktorego cztowiek wykonuje réwniez prace
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niezarobkowa, zwigzang z prowadzeniem gospodarstwa domowego oraz odpo-
czywa. Work-life balance nalezy wigc odnosi¢ do rownowagi pomigdzy czasem
poswiecanym pracy zawodowej, czasem spedzanym z rodzing i czasem przezna-
czanym przez jednostke na doskonalenie w sferze duchowej i fizycznej (Burner
2014, 5).

Pojecie work obejmuje natomiast czynno$ci wykonywane profesjonalnie
w celu zarobkowym, w odroznieniu od tych podejmowanych w zyciu prywatnym
dobrowolnie i nieodptatnie (Burner 2014, 5). Pojeciem tym nalezatoby zatem ob-
ja¢ takze pracg wykonywang na podstawie umow cywilnoprawnych. Nie tylko
wieksza swoboda w planowaniu dnia pracy, ale takze brak gwarancji zmierzaja-
cych do zapewnienia tej kategorii zatrudnionych minimalnych dobowych i tygo-
dniowych okresow odpoczynku czy ograniczen uniemozliwiajacych swiadcze-
nie pracy ponad wymiar stanowiacy zagrozenie dla zdrowia i zycia pracownika,
przesadzaja o koniecznos$ci poszukiwania rozwigzan zmierzajacych do ochrony
wszystkich 0séb §wiadczacych prace w warunkach zaleznos$ci ekonomiczne;.

Problem braku regulacji obejmujacych ochrona osoby $wiadczace prace
na podstawie umow cywilnoprawnych jest wigc istotnym problemem, zwazywszy
na gwarantowang przepisami Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia
1997 1. (Dz.U. 1997, Nr 78, poz. 483 ze zm.) ochrong pracy (art. 24), ktora dotyczy
wszelkiej pracy, niezaleznie od przewidzianych w ustawodawstwie zwyklym form
prawnych stanowiacych podstawe jej wykonywania, a ktora pozostaje w zwigzku
z innymi prawami gwarantowanymi konstytucyjnie, tj. prawem do bezpiecznych
1 higienicznych warunkow pracy (art. 66, ust. 1), prawem do wypoczynku (art. 66,
ust. 2), a takze wyrazong w art. 38 i art. 68 ochrong zycia oraz zdrowia (Garlicki,
Zubik 2016, 66). Ponadto nalezy wzia¢ pod uwagg konieczno$¢ ochrony dobr
osobistych cztowieka. Realizacja tych uprawnien jest niezbedna do harmonijnego
laczenia sfery zycia zawodowego i1 osobistego, cho¢ warto podkresli¢, ze doktadne
okreslenie relacji zachodzacych pomigdzy poszczegdlnymi obszarami ludzkiego
zycia nie jest mozliwe. Niewatpliwie poza czasem, w ktorym jednostka realizu-
je zobowigzania wynikajace z umowy, nie zawsze mozliwy bedzie odpoczynek
od zobowigzan zawodowych. Problem ten dotyczy w szczego6lnosci osob zatrud-
nionych na podstawie umow cywilnoprawnych, ktore nie sa objete regulacjami
ochronnymi z zakresu czasu pracy. Zagrozeniem w przypadku tej kategorii za-
trudnionych jest jednak nie tylko brak wyraznie zakreslonych granic, ktore wska-
zuja, jak dtugo praca moze by¢ §wiadczona bez uszczerbku dla zdrowia, lecz takze
miejsce jej wykonywania. Zatrudniony na podstawie umowy cywilnoprawnej jest
w wiekszym stopniu narazony na przenikanie si¢ sfery zawodowej i prywatnej,
jezeli pracuje w domu, choéby ze wzgledu na emocje towarzyszace pracy, od kto-
rych czesto trudno odcigé si¢ nawet wowczas, gdy zwigzek pomiedzy miejscem
pracy a przestrzenig zycia osobistego i rodzinnego zostanie zerwany. W literaturze
podkresla sig, ze czas, ktory jednostka poswigca pracy zawodowej, moze prowa-
dzi¢ nie tylko do jej fizycznej nieobecnosci w domu, lecz takze absorbowac ja
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psychicznie w takim stopniu, ze nie jest w stanie wypetnia¢ swoich zobowigzan
w zyciu prywatnym, bez wzgledu na to, gdzie si¢ znajduje. Poza tym zachowa-
nia nabyte w sferze zycia zawodowego czy prywatnego cztowieka moga nie by¢
spojne z wymaganiami roli w innym obszarze, co sprawia, Ze przemieszczajac si¢
pomiedzy poszczegolnymi sferami swojego zycia nie zawsze jest w on w stanie
dostosowac je do aktualnie petnionej roli (Lachowska 2012, 42—43).

Warto wziaé pod uwage takze fakt, ze dla wielu ludzi kariera zawodowa sta-
nowi wazny aspekt samorealizacji (Binniger 2014, 4). Obowiazki zawodowe moga
stanowi¢ dla tych osob potezne zrddto satysfakeji, co przektada si¢ na ogdlng
oceng jakos$ci ich zycia. Mozliwe jest rowniez przenoszenie na grunt zycia pry-
watnego negatywnych emocji towarzyszacych pracy wykonywanej profesjonalnie
(Argyle 2004). Za przekonujgce mozna zatem uzna¢ stwierdzenie, ze pojecia ba-
lance nie powinno utozsamiac si¢ z rownowaga o charakterze statycznym, gdyz
poszczegolne sfery ludzkiego zycia przenikajg si¢ wzajemnie i zachodza migdzy
nimi réznorodne interakcje, co czyni niemozliwa ich calkowita separacje (Gargi
2016, 82-85).

Work-life balance nalezy rozumie¢ zatem jako stan wzglednej rownowagi
pomigdzy zyciem zawodowym i zyciem prywatnym, ktore obejmuje z kolei sfere
zycia rodzinnego i osobistego cztowieka. Istota dziatan podejmowanych w ramach
work-life balance nakierowana jest na skuteczng koordynacje zycia zawodowe-
g0 1 prywatnego, co osigga si¢ poprzez uwzglednienie prywatnych, spotecznych,
kulturalnych i zdrowotnych aspektéw (Schnieder 2013, 37). Dzigki temu mozliwe
jest tworzenie warunkow niezbgdnych dla pelnego rozwoju cztowieka, sprzyja-
jacych przenoszeniu pozytywnych emocji oraz wartos$ci, ktorych cztowiek uczy
si¢ podejmujac wysitek towarzyszacy pracy, eliminowaniu natomiast tych, ktore
prowadza do konfliktéw w Zyciu prywatnym i zawodowym cztowieka.

3. EWOLUCJA FORM ZATRUDNIENIA I POJECIA PODPORZADKOWANIA
PRACOWNICZEGO A ZAKRES OCHRONY OSOB SWIADCZACYCH PRACE

Problematyka stosowania umow cywilnoprawych nabiera znaczenia zwlasz-
cza wowczas, gdy spojrzymy na nig z punktu widzenia przedsigbiorcow oraz osob,
ktore utrzymujg si¢ dzigki zarobkom uzyskiwanym z dzialalno$ci zawodowe;.
Biorac pod uwage, ze Polacy sa w znacznym stopniu uzaleznieni od dochodéw
osiaganych z pracy, gdyz z reguty posiadaja niewielkie wlasne zasoby majatkowe
— godna ptaca jest istotnym elementem bezpieczenstwa socjalnego, cho¢ nie je-
dynym (Dzienisiuk 2016, 85). Rownie istotne jest tworzenie gwarancji w zakresie
ochrony zdrowia, mozliwos$ci realizowania funkcji socjalnych, przede wszystkim
rodzicielskich, oraz warunkoéw sprzyjajacych uczestnictwu w zyciu politycznym,
spotecznym i kulturalnym (Raczka 2009, 167).
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W doktrynie podkresla sig, ze forma i zakres dziatalno$ci zarobkowej s zwy-
kle tymi czynnikami, ktére okreslaja role spoteczng cztowieka, zaréwno pod
wzgledem zatrudnienia, jak i stylu zycia oraz srodowiska spolecznego (Dzienisiuk
2016, 85). Z perspektywy zatrudnionych istotne jest wigc zarowno bezpieczenstwo
ekonomiczne, jak rowniez ilo$¢ czasu, ktorym moga swobodnie dysponowaé. Czas
wolny od pracy nie tylko stanowi warunek realizacji prawa do wypoczynku. Jego
ilo$¢ determinuje takze aktywnos$¢ jednostki w zyciu prywatnym, spotecznym,
kulturalnym i politycznym, co wptywa na fizyczny, duchowy i spoteczny rozwoj
cztowieka. Dla pracodawcow natomiast istotne jest przede wszystkim obnizenie
kosztow pracy.

W zwigzku z tym pojawia si¢ pytanie o granice liberalizacji prawa pracy,
co wigze si¢ z postulatami uchylenia cz¢sci przepisow, przede wszystkim tych
stanowionych przez panstwo, badz umozliwienia stronom stosunkow pracy odej-
$cia od przepisow ustawowych takze na niekorzy$¢ pracownika (Florek 2003, 9).
Biorac pod uwage gloszone pod hastem zmniejszenia kosztow pracy zadania uela-
stycznienia prawa pracy, ktore maja na celu ostabienie ochronnej funkcji prawa
w tej kwestii i zapewnienie pracodawcom wigkszej mozliwosci swobodnego dys-
ponowania osobg pracownika, nalezy zastanowic¢ si¢, w jakim zakresie korzystne
z perspektywy ogotu zatrudnionych i pracodawcow bedzie ograniczenie badz ob-
nizenie poziomu réznego rodzaju uprawnien pracowniczych, przy jednoczesnym
objeciu ochrong tych grup zatrudnionych, ktoérych prawa i obowigzki wynikajace
z pracy zostaly zréoznicowane ze wzgledu na formalng stronge wykonywania pracy
(Salwa 2002, 300). Problem ten jest dostrzegany w doktrynie prawa pracy, gdzie
wskazuje si¢, ze w kodeksie pracy powinny znalez¢ si¢ unormowania dotyczace
niepracowniczego zatrudnienia, regulujace sytuacjg¢ osob, ktore faktycznie wy-
konuja prace stale za wynagrodzeniem w warunkach zblizonych do tych, ktore
wynikajg ze stosunku pracy (Sanetra 2002, 314).

By¢ moze warto ograniczy¢ zakres podmiotowy szczeg6lnej ochrony trwa-
tosci stosunku pracy ze wzgledu na pelnione funkcje 1 obja¢ ochrong tylko tych
pracownikow, ktorzy z tytutu pelnienia okreslonej funkcji moga by¢ zagrozeni
rozwigzaniem stosunku pracy (Lewandowski 2003, 33). W kodeksie pracy mogty-
by znalez¢ si¢ natomiast regulacje dotyczace obowigzkdéw pracodawcy utatwia-
jacych harmonijne taczenie rol w réznych sferach ludzkiego zycia, ktore powin-
ny obejmowac takze osoby wykonujace prace na innych podstawach prawnych
niz stosunek pracy. Przede wszystkim warto mie¢ na wzgledzie potrzebg zmia-
ny obecnego stanu prawnego, np. w zakresie uprawnien rodzicielskich w celu
zwigkszenia udzialu ojcow w pelnieniu funkcji rodzicielskich. Stusznie wskazuje
si¢ w doktrynie, ze cho¢ dazenia ustawodawcy do poszerzenia kregu podmio-
tow uprawnionych do korzystania z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem na-
lezy oceni¢ pozytywnie, to w dziataniu tym nie jest on do konca konsekwentny.
Po pierwsze, uprawnienia ojcow do korzystania z urlopoéw z tytutu rodzicielstwa
majg zawsze charakter fakultatywny (Latos-Mitkowska 2017, 338-339). Po drugie,
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cho¢ ustawa z 24 lipca 2015 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektorych
innych ustaw (Dz.U. z 2015 r., poz. 1268) zwigksza uprawnienia ojcéw do ko-
rzystania z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem i przyznaje je réwniez ojcom
nieposiadajgcym statusu pracownika, to dokonuje zr6znicowania sytuacji prawnej
ojcow-pracownikow oraz ojcow niebedacych pracownikami w sposob budzacy
watpliwosci chocby z tego wzgledu, ze prawo ojca niebgdacego pracownikiem jest
warunkowe — moze on kontynuowa¢ uprawnienia rodzicielskie, jezeli spetniony
zostanie wymaog sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem i w tym celu prze-
rwie on dziatalno$¢ zarobkowa. Tego wymogu ustawodawca nie formutuje w sto-
sunku do pracownika-ojca, ktory takze moze prowadzi¢ dodatkowa dziatalnosé¢
zawodowa, rodzacg tytut do ubezpieczenia spotecznego (Bury 2016, 244-245).

Warto rozwazy¢ takze konieczno$¢ wyrazenia expressis verbis pewnych obo-
wigzkow pracodawcy majacych na celu ochrone dobr osobistych pracownikow,
w szczegblnosci zdrowia i zycia, np. obowigzek przeciwdziatania zjawisku pra-
coholizmu. W kodeksie pracy mogltyby znalez¢ sie rowniez regulacje uwzgled-
niajace w szerszym zakresie zagadnienia dotyczace zagrozen psychospotecznych
pozostajacych w zwigzku ze $wiadczong pracg. Ponadto okreslajac, w jakim stop-
niu nalezy obja¢ ochrong zatrudnionych na innej niz stosunek pracy podstawie
prawnej, warto wzig¢ pod uwage znaczenie przepisow o czasie pracy dla ochrony
zdrowia oraz zycia. W doktrynie stusznie zwraca si¢ uwage na budzaca zastrze-
zenia konstrukcje art. 66 Konstytucji, ktéra rodzi watpliwosci w kwestii zakresu
podmiotowego tego przepisu, podobnie jak pojecie bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy. Biorge pod uwage potrzebe ochrony zdrowia i zycia osob $wiad-
czacych pracg, nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze pojecie to obejmuje takie warun-
ki pracy, ktoére minimalizujg ryzyko powstania szkody na zdrowiu fizycznym lub
psychicznym pracownika, a wigc takze niektore przepisy o czasie pracy. Majac
na uwadze konieczno$¢ zapewnienia ochrony zatrudnionym na innej niz stosunek
pracy podstawie prawnej, nalezy poszukiwac takiej wyktadni przepisow, ktora
pozwoli uzna¢ prawo do ochrony pracy rowniez w szerszym niz dotychczasowy
zakresie podmiotowym (Sobczyk 2012, 286-291).

Ponadto rozwazajac, w jakim zakresie mechanizmy ochronne prawa pracy
powinny zosta¢ rozciggnicte na osoby $swiadczace prace poza stosunkiem pra-
cy, warto wzig¢ pod uwage ewolucje zaréwno form zatrudnienia, jak i pojecia
podporzadkowania pracowniczego, ktore w coraz wiekszym stopniu upodabnia
sytuacj¢ prawna pracownikow do tej, w jakiej znajduja si¢ osoby wykonujace
prace na podstawie uméw cywilnoprawnych. Jak trafnie ujat to SN, ,,pojecie
podporzadkowania pracownika pracodawcy ewoluuje w miar¢ rozwoju stosun-
kéw spotecznych. W miejsce dawnego systemu $cistego hierarchicznego podpo-
rzadkowania pracownika i obowiazku stosowania si¢ do dyspozycji pracodawcy,
nawet w technicznym zakresie dziatania, pojawia si¢ nowe podporzadkowanie
autonomiczne polegajace na wyznaczaniu pracownikowi przez pracodawce zadan
bez ingerowania w sposob wykonywania tych zadan” (wyrok SN z 13.04.2016 r.,
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IT PK 81/15, LEX nr 2026397)'. Zmienia si¢ wiec sposdb pojmowania pojecia pod-
porzadkowania pracowniczego, a jednoczes$nie brakuje kryteridw pozwalajacych
wyznaczy¢ granice mig¢dzy stosunkiem pracy a stosunkiem cywilnoprawnym
w sposob niebudzacy watpliwosci. W orzecznictwie wskazuje si¢ z jednej strony
na odejscie od klasycznego modelu podporzadkowania pracowniczego, z drugiej
na mozliwo$¢ wystgpienia cech kierownictwa i podporzadkowania takze w umo-
wie zlecenia (wyrok SN z 11.09.2013 r., I PK 372/12, OSNP 2014/6/80). Podkresla
si¢ przy tym, ze nie sg one takie same jak w zaleznosci wlasciwej dla stosunku
pracy, ale jednoczes$nie nie wskazuje, jakie okolicznosci w konkretnym przypadku
pozwalaja na wlasciwa ocene stanu faktycznego. Co wiecej, akcentuje si¢ do-
puszczalno$¢ i rownorzednos¢ roznych form §wiadczenia pracy i zarobkowania
w systemie prawa oraz podkreséla sig, ze o kwalifikacji danego stosunku prawnego
jako stosunku pracy nie przesadza wystapienie elementu zalezno$ci pracownika.

4. PODSUMOWANIE

Polacy coraz pozniej stajg si¢ niezalezni ekonomicznie, co sprawia, Ze przesu-
waja w czasie plany dotyczace zalozenia rodziny. Taki stan rzeczy wynika w duzej
mierze z postaw prokreacyjnych kobiet, ktore decyzje dotyczace macierzynstwa
przesuwaja w czasie ze wzgledu na sytuacje materialng, brak mieszkania, nieod-
powiedng infrastrukture w postaci ztobkow, przedszkoli i $wietlic oraz niedosto-
sowanie ich lokalizacji czy godzin pracy do potrzeb rodzicéw. Kobiety obawiaja
si¢ rowniez trudno$ci w godzeniu rol zawodowych i rodzinnych (Centrum Ba-
dania Opinii Spotecznej 2013, 7-10). Wydaje si¢ jednak, ze tym, co przesadza
o obecnej sytuacji demograficznej Polski, jest niepewno$¢ zatrudnienia, ktora
sprawia, iz praca zarobkowa, stanowigca dla wigkszosci Polakéw podstawowe
zrodlo dochodow, staje si¢ priorytetem, pochtaniajgc niejednokrotnie zasoby czto-
wieka w stopniu, ktory uniemozliwia efektywne funkcjonowanie w pozostatych
sferach zycia.

Poza niekorzystnymi trendami demograficznymi zaobserwowaé¢ mozna
ksztattowanie takich postaw wobec pracy, ktore wskutek zaburzenia réwnowagi
pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym prowadzg do problemow ze zdro-
wiem, pracoholizmu, wypalenia zawodowego, co w konsekwencji odbija si¢
takze negatywnie na efektywnosci i jakosci pracy. Wydaje si¢ wiec wlasciwe,
aby obja¢ wszystkie osoby §wiadczace prace, bez wzgledu na podstawe prawna

' Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 20 stycznia 2016 r. (I PK 311/14, LEX nr 1974078),
odnoszac si¢ do kwestii dyscypliny pracy, obejmuje zakresem tego pojecia obowigzek pracowni-
ka stosowania si¢ do polecen przetozonych, wskazujac, ze dotyczy on w rownym stopniu pracownika
wykonujacego prace w klasycznym modelu podporzadkowania pracowniczego, jak i pracownika dys-
ponujacego autonomia w zakresie ksztaltowania swojego czasu pracy i sposobu realizacji powie-
rzonych obowiazkow.
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zatrudnienia, m.in. regulacjami z zakresu szeroko rozumianego BHP, a wiec
w pewnym zakresie rowniez przepisami dotyczacymi czasu pracy.

Okreslajac zakres podmiotowy prawa pracy, nalezy jednak wzia¢ pod uwagg,
ze wystarczy jedynie rozciaggna¢ mechanizmy ochronne prawa pracy na osoby,
ktore cho¢ nie maja statusu pracownika, charakteryzuja si¢ podobng pozycja spo-
teczng do tej, w jakiej znajdujg si¢ pracownicy. Pozwoli to zachowaé tozsamo$¢
stosunku prawnego, w ktorym pozostaja, jak i zastosowac do tej kategorii za-
trudnionych wybrane regulacje w stopniu, jaki znajduje uzasadnienie w sposobie
$wiadczenia przez nich pracy (Goéral 2015, 331). Takie rozwigzanie jest przekonu-
jace, cho¢ jego przyjecie prowadzi do wniosku, ze uzasadnione byloby, aby zakres
ochrony zréznicowa¢ w wigkszym stopniu rowniez w stosunku do pracownikow
zatrudnionych na podstawie umowy o pracg, biorac pod uwagg, ze rozwoj niety-
powych form zatrudnienia post¢puje takze w ramach stosunku pracy, co wigze
si¢ z odejSciem od klasycznego modelu podporzadkowania pracowniczego oraz
wickszg niezaleznos$cia pracownikow.

Ponadto nalezy wzia¢ pod uwage, ze przy postgpujacym uelastycznianiu
rynku pracy, w Polsce brakuje rozwigzan socjalnych dla osob, ktore tracg pra-
ce, co moze skutkowac¢ ich wykluczeniem. Nalezy zgodzi¢ si¢ ze stwierdzeniem,
1z rozw0j flexicurity w Polsce bedzie zalezal od nowoczesnych systeméw zabez-
pieczenia spotecznego, aktywnej polityki na rynku pracy oraz uksztaltowania si¢
idei ksztatcenia ustawicznego (Patulski 2009, 176—177). To natomiast moze by¢
trudne do zrealizowania w praktyce, przede wszystkim ze wzgledu na koniecz-
no$¢ finansowania $wiadczen socjalnych czy réznego rodzaju szkolen (Mitrus
2009, 193).

Postulaty de lege ferenda dotyczace rozwigzan stuzacych harmonijnemu 1a-
czeniu zycia zawodowego z prywatnym powinny wigc uwzglednié¢ rozwdj ela-
stycznych form zatrudnienia oraz szerokie zastosowanie umow cywilnoprawnych
jako powszechnej podstawy umownej wykonywania pracy w Polsce (Godlewska-
-Bujok 2014, 5). Przede wszystkim jednak nalezy pamigtac, ze wigksza elastycz-
no$¢ w zatrudnieniu powinna by¢ tagczona z dziataniami stuzacymi zapewnieniu
bezpieczenstwa socjalnego zatrudnionych. Jesli wiec dostosujemy poziom ochrony
pracownikow oraz zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy do wa-
runkéw, w jakich swiadczona jest ich praca, to nalezy podja¢ odpowiednie dzia-
fania, ktore pozwola wyeliminowa¢ negatywne nastgpstwa utraty zatrudnienia.
Ponadto wigksza elastyczno$¢ zatrudnienia i ograniczenie stosowania mechani-
zmoéw ochronnych w ramach stosunku pracy powinny nie tylko zmniejszy¢ opor
pracodawcow do objecia nimi takze pewnych kategorii zatrudnionych na innej
podstawie niz stosunek pracy. Wskazane jest, by wiekszej elastycznos$ci zatrud-
nienia towarzyszyty rowniez dziatania, ktore poprawig warunki pracy pod katem
mozliwosci taczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym, jednak przy uwzgled-
nieniu specyfiki pracy wykonywanej przy zachowaniu wigkszej niezaleznosci, aby
w ten sposob nie dopusci¢ do ksztattowania destrukcyjnych postaw wobec pracy
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1 zwigzanych z tym zagrozen dla zdrowia i zycia pracownikéw. Wymogi intere-
su spotecznego nakazujg ustalenie, w jakim zakresie rozszerzone lub zawezone
zostanie stosowanie mechanizmow ochronnych prawa pracy. To duze wyzwanie,
jesli wezmie si¢ pod uwage, jak liczna jest kategoria osob Swiadczacych prace
w warunkach zaleznos$ci ekonomiczne;.
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Aleksandra Pietras

ABOUT THE SUBJECTIVE SCOPE OF LABOUR LAW
FROM THE PERSPECTIVE WORK-LIFE BALANCE CONCEPT

Abstract. In Poland, a significant number of people employed on a legal basis other than the
employment relationship, carry out work in the conditions of economic dependence. On the other
hand, there is a departure from the classical model of employee subordination, which is connected
with greater independence of employees and is a consequence of the development of atypical
forms of employment also within the employment relationship. Taking this into account, it is worth
considering how the subjective scope of labour law should be shaped in the future. The social
standing of all people for whom work is the basic source of income, and therefore the condition of
a good life, is more and more similar, and negative consequences of conflicts between the sphere
of professional and private life are equally severe regardless of the legal basis of employment. The
social interest therefore requires taking into account some threats accompanying various forms of
work done.

Keywords: civil law contracts, social security, flexible employment, work-life balance,
personal scope of labour law.





