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Abstract

Expansion of protective provisions for non-employee employment relations
— considerations de lege lata and de lege ferenda on the example of commission
contracts — selected issues

The article addresses the issue of extending the provisions of a protective nature to increasingly
common civil-law employment relations. The starting point of the considerations is the question
whether the very fact of concluding a civil law contract justifies depriving the person perform-
ing the work of the possibility of including this relationship with any norms of a protective nature
characteristic of legal relations. Searching for the answer to such a question comes first to the char-
acteristics of the current labor market. In addition, the author has shown to what extent the labor
law provisions, by way of current amendments, have covered civil law employment relations.

The merit of the article is the author’s argued position to what extent the protective provisions
of labor law should include employment relations established on the basis of the mandate contract.

Stowa kluczowe: zatrudnienie prawnopracownicze, zatrudnienie cywilnoprawne, przepisy ochronne,
rynek pracy, zwiazki zawodowe, minimalna stawka godzinowa

Key words: labor-law employment, protective nature regulations, civil-law employment, labor market,
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Rozpoczynajgc analize zagadnienia ekspansji przepiséw prawa pracy na stosunki cywil-
noprawne i aksjologiczne uzasadnienia takich przeobrazen, nalezy powroci¢ do genezy
prawa pracy jako odrebnej gatezi prawa prywatnego. Poczatki procesu wyodrebnienia
sie prawa pracy z galezi prawa cywilnego podyktowane byla rynkowg sytuacja oséb
$wiadczgcych prace na rzecz innych podmiotéw. Zasada wolnosci pracy, na ktdrej
w okresie poczatkow kapitalizmu opieraly si¢ stosunki zatrudnienia, a wyrazem jej
byta niczym nieograniczona swoboda umdw, zakladata réwnorzednos¢ stron umowy;,
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co pozostawalo w jaskrawej sprzecznosci z sytuacjg faktyczng podmiotdéw. Przewaga
ekonomiczna podmiotu zatrudniajgcego oraz nadmiar sity roboczej na rynku pracy,
a takze brak srodkéw do Zycia najnizszych warstw spoltecznych, pozwalaly pracodawcy
na jednostronne ksztaltowanie warunkéw pracy i placy pracownika. Sytuacja rynkowa
i koniecznos¢ interwencji w stosunki zatrudnienia doprowadzily do stopniowych
przeobrazen, w wyniku ktoérych doszlo do wyodrebnienia galezi prawa pracy”.

W procesie ksztaltowania si¢ norm prawa pracy determinantem ich powstania i sitg
sprawczg byla sfera ochrony praw oséb zatrudnionych. Obecnie nadal podkredla si¢
silng role funkcji ochronnej prawa pracy, stawiajac ja zaréwno jako cel regulacji, jak
i skutek spoteczny tychze norm?.

Przez lata najbardziej typowa i powszechnie stosowang podstawa nawigzania stosunku
zatrudnienia byta umowa o prace. Taki obraz rynku pracy, na ktérym zatrudnienie, co
do zasady, wigzalo si¢ z pracg na umowe o prace, uzasadnial w pelni objecie ochrong
prawa pracy jedynie prawnopracownicze stosunki zatrudnienia. Obecnie pojawiaja sie
w doktrynie coraz bardziej stanowcze opinie mowigce o dysfunkeji prawa pracy w obliczu
masowej skali niepracowniczego, cywilnoprawnego zatrudnienia®.

Historyczne uwarunkowania wyodrebnienia si¢ galezi prawa pracy stanowig
punkt wyjscia do dalszych rozwazan nad kierunkami postulowanych przemian norm
galezi prawa pracy. Analizujac obecng sytuacje na rynku pracy i strukture zatrudnienia,
nalezy mie¢ na wzgledzie nadrzedny cel i funkcje, jaka wypelnia¢ maja normy prawa
pracy, stanowigce przyczynek do dalszych rozwazan. Nalezy wzig¢ pod uwage wyrazny
dysonans pomiedzy gwarancjami ochrony stosunku pracy i sytuacji pracownika oraz
warunkow $wiadczenia pracy i stabilnosci zatrudnienia 0séb zatrudnionych w ramach
stosunkow cywilnoprawnych. Powazne watpliwosci, ktore rodzg si¢ podczas rozwazan
nad zagadnieniem rzeczywistej ochrony przez prawo pracy osdb, $wiadczacych prace
na rzecz innych podmiotow, uzasadnia kwestia powszechnosci zawierania umoéow
cywilnoprawnych, w szczegélno$ci umow zlecenia®.

! Zob. T. Wyka, Miejsce prawa pracy w systemie prawa polskiego, w: Zarys systemu prawa pracy.
Czes¢ 1. Czes¢ ogélna prawa pracy, K.W. Baran (red.), Warszawa 2010, s. 141-146; J. ]or'lczyk, Prawo pra-
cy, Warszawa 1995, s. 17 in.

? Zob. B. Antczak, Ochrona interesu pracodawcy a funkcje prawa pracy, Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne 2016, 9, s. 2.

* Por. J. Joniczyk, Najem pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 2016, 12, s. 2.

* ‘W 2015 r. liczba 0séb pracujacych w gospodarce narodowej wynosita 14 504,3 tys. 0sob, z czego
11 486 200 w sektorze prywatnym, w tym liczba 0s6b zatrudnionych na podstawie umowy cywilnopraw-
nej to ok. 1,3 mln (https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5474/9/4/1/wy-
brane_zagadnienia_rynku_pracy_2015.pdf [dostep: 18.03.2018]), zatrudnienie na podstawie uméw zle-
cenia stanowi obecnie 66% wszystkich cywilnoprawnych stosunkéw zatrudnienia (file:///C:/Users/zgkal/
Downloads/notatka_nietypowe_formy_zatrudnienia_2016_01_27.pdf; https://stat.gov.pl/obszary-tema-
tyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/wybrane-zagadnienia-rynku-
-pracy-liczba-osob-z-minimalnym-wynagrodzeniem-samozatrudnieni-umowy-zlecenia-o-dzielo-dane-
-za-2016-rok,9,5.html [dostep: 18.03.2018]).
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Nie ulega watpliwosci, co potwierdza jednolite stanowisko judykatury, ze praca
moze by¢ zaréwno $wiadczona na podstawie cywilnoprawnych form zatrudnienia, jak
i* w warunkach i na zasadach okreslonych w prawie pracy. Swiadczenie pracy na podstawie
przepiséw prawa cywilnego nie stanowi naruszenia przepisu art. 24 Konstytucji RP®.

W moim przekonaniu poglebionej analizie nalezaloby jednak podda¢ poglad,
iz zroznicowanie sytuacji prawnej pracownika i strony umowy cywilnoprawnej nie
stanowi naruszenia art. 32 Konstytucji RP’. Co do zasady praca w warunkach prawno-
pracowniczych w istocie rdzni si¢ od pracy okreslonej w przepisach prawa cywilnego.
Nie pozostawia watpliwosci, iz swoiste odrebnos$ci wynikajg z samego rodzaju umowy
zawartej z pracownikiem. Essentialia negotii uméw cywilnoprawnych sg odmienne od
umow prawnopracowniczych. Warto jednakze rozwazy¢, czy sam fakt zawarcia umowy
cywilnoprawnej uzasadnia pozbawienie osoby wykonujgcej prace mozliwosci objecia
tego stosunku wszelkimi normami o charakterze ochronnym, charakterystycznymi dla
stosunkéw prawnopracowniczych.

Warto podkresli¢ doniostg role, jaka powinna odgrywac rzeczywista sytuacja rynkowa
0s6b wykonujacych prace, w pracach nad uzasadnionymi zmianami przepiséw prawa
pracy. Rozszerzenie zakresu obowigzywania norm prawa pracy nie jest postulatem
nowym. Nowelizacja Kodeksu pracy (kp) dokonana na mocy ustawy z 13 kwietnia
2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy® wprowadzita zmiany w zakresie obowigzywania
obowiazkow przewidzianych w art. 207 § 2 kp, rozszerzajac ten zakres. Ustanowifa ona
obowiazek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy osobom fizycznym
wykonujgcym prace na innej podstawie niz stosunek pracy, a takze osobom prowadzacym
wlasng dzialalno$¢ gospodarczg w zakltadzie pracy lub w miejscu wskazanym przez
pracodawce. Tym samym, pomimo brzmienia art. 1, Kodeks pracy okresla nie tylko prawa
i obowigzki pracownikéw i pracodawcow, albowiem zakres obowigzywania jego norm
zostal rozszerzony na podmioty zatrudniajace osoby na podstawie cywilnoprawnych
stosunkow zatrudnienia.

Kolejnym przykladem rozszerzenia zakresu obowigzywania norm prawa pracy
na stosunki cywilnoprawne jest przepis art. 303 kp, ktory daje podstawy do objecia
prawnopracowniczg ochrong osob $wiadczacych prace na podstawie pracy nakladczej.
Na podstawie przepisu tego artykutu Rada Ministréw wydata Rozporzadzenie w sprawie
uprawnien pracowniczych osob wykonujgcych prace naktadcza’.

Nastepnym, godnym uwagi przykladem rozszerzenia zakresu obowigzywania norm
prawa pracy na stosunki cywilnoprawne jest wyrok Trybunatu Konstytucyjnego (TK)
z dnia 2 czerwca 2015 r.', w ktérym uznano za niekonstytucyjny przepis art. 2 ust. 1

Por wyrok SN z dnia 9 grudnia 1999 r., I PKN 432/99, OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 310.
Por. A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, Warszawa 2013, s. 52 i n.
Wyrok SN z dnia 7 pazdziernika 2004 r., IT PK 29/04, OSNP 2005, nr 7, poz. 97.
Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekgji Pracy (Dz. U., Nr 89, poz. 589).
° Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych
0s0b wykonujacych prace nakladcza (Dz. U. 1976, Nr 3, poz. 19 ze zm.).
1 Wyrok TK z dnia 2 czerwca 2015 r., K 1/13 (Dz. U,, poz. 791).
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ustawy o zwigzkach zawodowych. TK orzekl, ze podmiotem wolnosci zrzeszania si¢
w zwigzkach zawodowych powinni by¢ pracownicy w konstytucyjnym znaczeniu tego
pojecia. Status pracownika, zdaniem TK, powinien by¢ oceniany przez odwotanie sie do
kryterium wykonywania pracy zarobkowej. Ustawodawca zostal zobowiazany przez TK
do urzeczywistnienia swobody zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych dla wszystkich,
ktérzy wykonuja prace zarobkows, niezaleznie od tego, czy $wiadcza prace w ramach
stosunku pracy, umowy zlecenia czy umowy o dzieto itd. Warto w tym miejscu nadmienic,
ze dopuszczalno$¢ swobody zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych oséb zatrudnio-
nych na innej podstawie niz stosunek prawnopracowniczy nie moze by¢ utozsamiana
z korzystaniem z przywilejow wynikajacych chociazby z art. 32 ustawy o zwigzkach
zawodowych, a dotyczacych szczegdlnej ochrony trwatoséci stosunku zatrudnienia'’.

Innym przyktadem ekspansji prawa pracy jest ustawa o minimalnym wynagrodzeniu
za prace w brzmieniu z 22 lipca 2016 r., ktorej to nowelizacja weszta w zycie od 1 stycznia
2017 r.'* Na mocy przepisdw powolanej ustawy wprowadzona zostala minimalna
stawka godzinowa dla 0sdb pracujgcych w ramach umowy zlecenia. Dotychczas ustawa
o minimalnym wynagrodzeniu okreslata, na mocyart. 10 § 2 kp, poziom tego wynagro-
dzenia jedynie w odniesieniu do 0s6b zatrudnionych w ramach prawnopracowniczych
stosunkéw zatrudnienia.

Powyzsze przyklady stopniowej ewolucji zakresu obowigzywania norm prawa pracy
s3 proba stopniowego dostosowywania zakresu obowigzywania norm ochronnych prawa
pracy do aktualnej sytuacji rynkowe;.

W moim przekonaniu zakres tejze ochrony jest nadal niewystarczajacy.

Ustawodawca przewidzial dopuszczalnos¢ rozszerzenia zakresu stosowania przepisow
prawa pracy na inne niz pracownicze stosunki zatrudnienia, formutujac upowaznienie
w tym zakresie wzgledem Rady Ministrow". Pomimo realnej, rynkowej potrzeby
podyktowanej sytuacjg osob $wiadczgcych prace w ramach cywilnoprawnych stosunkow
zatrudnienia, Rada Ministréw nie skorzystata ze wspomnianego upowaznienia.

Dla porzadku rozwazan, ktdre sg przedmiotem niniejszego artykutu, punktem wyjscia
do dalszej analizy niech bedzie odniesienie si¢ do cech stosunku pracy, oméwionych
w kontekscie cech wyr6zniajacych cywilnoprawny stosunek zatrudnienia w ramach umowy
zlecenia. Poziom uwarunkowan szczegdlnych i stopnia zréznicowania cech szczegélnych
stosunku prawnopracowniczego i cywilnoprawnego pozwoli bowiem odnie$¢ sie do
gltéwnej tezy niniejszego artykulu, sprowadzajgcej sie do twierdzenia, ze stan prawny,
w ktorym osoby swiadczace prace nie sg objete, co do zasady, przepisami o charakterze
ochronnym, stanowi naruszenie gwarancji rownego traktowania sformulowanej wart. 32
Konstytucji RP. Warto podda¢ bowiem pod rozwage, czy wystepujace pomiedzy nimi

1 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz. U,, Nr 55, poz. 234 ze zm.).

12 Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz. U., Nr 200,
poz. 1679 ze zm.).

3 Zob. art. 303 § 2 kp.
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roznice sg na tyle istotne, iz uzasadniajg pozbawienie zleceniobiorcéw ochrony, ktdra
jest charakterystyczna dla stosunkéw opartych na przepisach prawa pracy.

Cechy wyrézniajace stosunek pracy, podlegajacy ochronie na gruncie przepiséw prawa
pracy, dajace podstawe na jego dyferencjacje wzgledem innych stosunkdw zatrudnienia,
zostaly okreslone w art. 22 kp. W pierwotnym brzmieniu art. 22 ustawodawca odniost
sie jedynie do zobowigzaniowego charakteru zatrudnienia, stanowigc, Zze obowigzkiem
pracownika jest wykonywanie pracy na rzecz zaktadu pracy, a obowiazek pracodawcy
(zakladu pracy) sprowadza sie do wyplaty wynagrodzenia. Powyzsza formufa nasuwala
watpliwosci, jak szeroki zakres zatrudnienia zostal objety ochrong prawa pracy.

Na drodze nowelizacji z 2 czerwca 1996 r. dodana zostala cecha kierownictwa
pracodawcy jako element wyrdzniajacy stosunek pracy™.

Aktualne brzmienie przepisu, ktore sprowadza si¢ do okreslenia, iz stosunkiem pracy
jest wykonywanie pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
nictwem oraz w miejscu i czasie przez niego wyznaczonym, jest wynikiem nowelizacji
dokonanej 29 listopada 2002 r. Tres¢ aktualnie obowigzujgcego przepisu art. 22 kp pozwala
na wyrazng delimitacje stosunkéw pracowniczych od stosunkdéw cywilnoprawnych, co
nie byto tak jednoznaczne na gruncie przepiséw obowigzujgcych w poprzednim stanie
prawnym. Obecnie, podejmujac proby dokonania wyraznego podziatu pomiedzy praca
wykonywang w ramach stosunku pracy a pracg wykonywang w ramach umow zlecenia,
watpliwosci generuje wprowadzenie przez judykature pojecia ,,podporzadkowania
autonomicznego”. Pojecie to nie zostalo zdefiniowane na gruncie ustawowym. Realna
potrzeba wprowadzenia powyzszej kategorii byta podyktowana niedostosowaniem
kategorii kierownictwa — podporzadkowania w rozumieniu dotychczasowym - do
niektorych rodzajow prac swiadczonych przez pracownikéow w ramach stosunkow
pracowniczych. Coraz czgsciej Swiadczenie pracy przez pracownikow, w szczegdlnosci
zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych, wykonujacych prace koncepcyjne czy
twoércze®, nie wigze si¢ z rzeczywistym kierownictwem przetozonego w rozumieniu
wydawania polecent w zakresie sposobu wykonania powierzonych mu zadan. Warto
wskaza¢, ze zdaniem Sadu Najwyzszego (SN) podporzadkowanie autonomiczne polega
na tym, ze zostajg wyznaczone pracownikowi przez pracodawce zadania do wykonania,
przy jednoczesnym pozostawieniu pewnego marginesu swobody, co do sposobu ich
realizacji'.

Nie pozostawia watpliwosci, Ze spoleczno-gospodarcze warunki pracy oraz stopniowa
specjalizacja i profesjonalizacja pracy wymusily niejako na judykaturze przyjecie koncepcji
definiowania kryterium podporzagdkowania w sposéb odmienny od dotychczasowego.
Pominiecie problemu spowodowaloby brak mozliwosci uznania za prace w ramach

14 Na temat historycznego ksztaltowania sie prawa pracy w Polsce zob. A.M. Swiatkowski, Kontynuacja
i zmiana instytucji indywidualnego prawa pracy w Polsce, Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spolecznej
1999/2000, A.M. Swiqtkowski (red.), Krakow 2001, s. 59-147.

> Wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 1999 r., I PKN 277/99.

¢ Tamze.
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stosunkdw pracowniczych podmiotéw wykonujacych prace chociazby w takich zawodach,
jak radca prawny, lekarz, sedzia, nauczyciel akademicki. Wyrazne zblizenie stosunku
zatrudnienia, w ktérym mamy do czynienia z podporzadkowaniem autonomicznym,
wzgledem zatrudnienia w ramach umow zlecenia mozna zaobserwowaé w kontekscie
wyroku SN, w ktérym stwierdzone zostalo, ze osoba zajmujgca stanowisko kierownicze
moze $wiadczy¢ prace w ramach tzw. podporzadkowania autonomicznego'’. Koncepcja
taka utozsamia niekiedy funkcje podporzadkowania jako podleganie pracownika
okres$lonym zadaniom, nie za$ osobom - przelozonym. Swoboda ta nie moze by¢
jednakze utozsamiana z wykluczeniem uprawnien wydawania przez przelozonego
polecen, zmierzajacych do konkretyzacji obowigzkéw pracownika. Majac na uwadze
dopuszczalno$¢ uznania, ze na stanowiskach kierowniczych mogg by¢ zatrudniane
osoby w ramach stosunkéw prawnopracowniczych, oraz majac na wzgledzie charakter
zadan, funkgcji i sposobu wypelniania obowiazkdow, nalezy stwierdzié, ze w szczeg6lnych
sytuacjach osoby zatrudnione w ramach stosunkéw prawa pracy moga samodzielnie
ksztaltowaé swdj czas pracy, miejsce pracy oraz realizowa¢ proces pracy w okreslony
przez siebie sposob. Pomimo znacznej samodzielno$ci os6b wykonujgcych prace w wa-
runkach podporzadkowania autonomicznego korzystaja oni z ochrony zagwarantowane;j
w przepisach prawa pracy.

Czy zatem uzasadnione jest tak znaczace zréznicowanie sytuacji osob swiadczacych
prace w ramach stosunkow pracowniczych wzgledem oséb zatrudnionych na podstawie
umoéw zlecenia?

Aby sformulowa¢ konkluzje, dajacg odpowiedz na tak postawione pytanie, nalezaloby
sie jeszcze odnies¢ do zagadnienia podporzgdkowania w stosunkach cywilnoprawnych.
Formalnie, w stosunkach cywilnoprawnych ex lege nie wystepuje element podporzad-
kowania podmiotowi zatrudniajacemu. W wyroku SN podkreslil, ze w umowie zlecenia
okreslony jest rodzaj wykonywanych czynnosci. Z istoty umowy wynika, ze nie moze
ona polega¢ na pozostawaniu w dyspozycji zlecajacego, stosownie do jego potrzeb
i czynnosci zlecanych na biezgco™. Mozna uznad, ze jest to gléwna cecha réznicujgca
stosunek pracy od stosunku opartego na umowie zlecenia, albowiem juz samodzielnoé¢
zleceniobiorcy w zakresie zarowno sposobu wykonywania powierzonych zadan, jak
i czasu oraz miejsca ich wykonywania moze by¢ w umowie ograniczona. Brak elementu
podporzadkowania w stosunkach cywilnoprawnych opartych na umowach zlecenia nie
jest bezsporny. Niemniej jednak pozbawienie podmiotu zatrudniajgcego na podstawie
umowy zlecenia uprawnien w zakresie okreslania sposobu wykonania zlecenia byloby
daleko idgcym naduzyciem.

Konkludujgc, rozréznienie stosunku pracy od stosunku opartego na cywilnoprawne;j
umowie zlecenia sprowadza sie na, co do zasady, braku mozliwosci zlecania zleceniobiorcy
czynnosci biezgcych, wynikajacych z aktualnych potrzeb podmiotu zatrudniajgcego.

17 Wyrok SN z dnia 7 marca 2006 r., I PK 146/05.
'8 Wyrok SN z dnia 15 pazdziernika 1999 r., I PKN 307/99.
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Wydaje sie, ze poziom ochrony zagwarantowanej przepisami prawa pracy oraz
uproszczona forma dochodzenia roszczen przed sgdem pracy, wzgledem warunkdow
zatrudnienia osob pracujgcych w ramach stosunkéw cywilnoprawnych, nie mogg by¢
podyktowane jedynie powyzszg kwestig.

Bez watpienia cechg stosunku pracy jest jego dobrowolnosé¢. Niezaleznie od podstawy
zatrudnienia wszystkie prawnopracownicze stosunki zatrudnienia charakteryzuje
dwustronno$¢ oswiadczen woli w wymiarze materialnym. Cecha ta wynika wprost
z przepisu art. 11 kp. Powyzsza cecha pozwala na wyrazne odrdznienie zatrudnienia
prawnopracowniczego od zatrudnienia penalnoprawnego, ktdrego podstawa jest realizacja
okreslonego przymusu prawnego.

Kolejng cechy, ktdra nie nasuwa powazniejszych watpliwosci jest obowigzek osobistego
$wiadczenia pracy. Istotg stosunku podlegajacego ochronie prawnopracowniczej jest
$wiadczenie pracy przez podmiot zatrudniony, nie zas osiggniecie zaktadanego w umowie
skutku. Nalezy podkresli¢, ze wszystkie umowy prawnopracownicze sa umowami
starannego dzialania, nie za§ umowami rezultatu. Rdwniez umowa zawierana na czas
wykonania okreslonego zadania, ktora byta jedng z uméw o prace przed wejsciem w zycie
nowelizacji z 2015 r., byla umowg starannego dzialania.

Powyzsza cecha pozwala na delimitacje uméw o dzielo od zatrudnienia prawno-
pracowniczego. Niemniej jednak umowy zlecenia czy umowy o $wiadczenie ustug sg
podobnie jak umowy o prace umowami starannego dziatania.

Warto podda¢ pod rozwage, na ile obecny ksztalt przepisow, w szczegoélnosci przepisu
art. 22 kp, stanowi realng ochrone dla osob zatrudnionych. Powszechnos¢ stosunkow
cywilnoprawnych jako podstawy zatrudnienia moze nasuwaé pewne watpliwosci.

Majac na wzgledzie ograniczong objeto$¢ niniejszego artykulu oraz niezwykly
zlozonos¢ podjetej problematyki, w rozwazaniach nad uzasadnieniem dla pozbawienia
ochrony zatrudnionych w ramach stosunkéw cywilnoprawnych odniose si¢ do dwdch
zasadniczych kwestii.

Z aprobatg nalezy przyjac uzasadnienie do projektu Kodeksu pracy, ktory w ksiedze
6smej wprowadza ochrone wzgledem 0s6b zatrudnionych w stosunkach niepracow-
niczych®. Konstatacja, iZ w pewnych przypadkach zatrudnienie niepracownicze jest
wykonywane w warunkach upodabniajacych je do zatrudnienia pracowniczego, jest
w pelni uzasadnione, na co wskazuja poczynione przeze mnie powyzej rozwazania.
W szczegdlnosci potrzeba ochrony wydaje si¢ aktualna w sytuacji, gdy osoba pozostajaca
w zatrudnieniu niepracowniczym $wiadczy prace osobiscie i za wynagrodzeniem.
Istotq jest, aby praca miata charakter ciagly lub powtarzajacy sie oraz byta §wiadczona
na rzecz tego samego podmiotu zatrudniajacego. Nie ulega watpliwosci, iz cigglos¢
oraz powtarzajacy sie charakter pracy to pojecia nieostre. Wprowadzenie konkretnych
kwalifikatorow w postaci krotnoséci $wiadczonej pracy badz dlugosci zatrudnienia
jest w tym miejscu, w moim przekonaniu, niecelowe. Zastosowanie poje¢ nieostrych

1 Uzasadnienie do projektu Kodeksu pracy znajduje sie na stronie: https://www.mpips.gov.pl/pra-
wo-pracy/projekty-kodeksow-pracy/ (dostep: 18.03.2018).
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umozliwi stosownym organom indywidualne rozstrzygniecia, przyjete po analizie
poszczegolnych przypadkow.

Okreslajac poziom ochrony, podkreslono, ze zostal on ograniczony ze wzgledu na
fakt, Ze ochrona nie moze niweczy¢ gospodarczych waloréw tychze stosunkow. Takiego
pogladu nie mozna przyjaé z aprobatg. Nie nalezy oczekiwa(, iz poziom ochrony
zagwarantowany osobom $wiadczacym prace w ramach cywilnoprawnych stosunkow
zatrudnienia bedzie tozsamy z ochrong pracownikéw. Uzasadniony jest postulat, by poziom
ochrony uwzgledniat specyfike zatrudnienia. Niewatpliwie nalezy mie¢ na wzgledzie,
co zostalo stwierdzone w uzasadnieniu do kodeksu, iz osoby wykonujgce zatrudnienie
niepracownicze sg z reguly wykonawcami ustug zachowujacymi samodzielno$¢ w ich
$wiadczeniu. Perspektywa spojrzenia na stosunek zatrudnienia z punktu widzenia
przedsiebiorcy nie jest jednakze perspektywa, ktdrg nalezy zaaprobowac i ktéra powinna
by¢ uznana za kluczows.

Przepisami, ktdre bez watpienia powinny objaé cywilnoprawne stosunki zatrudnienia,
s przepisy indywidualnego prawa pracy, w szczegdlnosci dotyczgce minimalnego
wynagrodzenia oraz kwestii wypowiadania umoéw stanowiacych podstawe zatrudnienia.

Najpierw odniesiemy si¢ do kwestii minimalnego wynagrodzenia za prace. Jak juz
wspomniano, od stycznia 2017 r. obowigzuje minimalna stawka godzinowa, ktdra ma
zastosowanie zaréwno wzgledem pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw
o pracg, jak i umow zlecenia. Na aprobate zastuguje ekspansja przepisow o charakterze
ochronnym, jednakze nie mozna przecenia¢ aktualnie rzeczywistej sily ich oddzialywania.
Podmiot zatrudniony w momencie podpisywania umowy nie ma realnych narzedzi do
okreslenia poziomu spodziewanego wynagrodzenia, ktore zostanie mu wyplacone na
koniec miesigca. Przywotana regulacja bedzie odgrywala wlasciwg role i spowoduje
oczekiwane skutki dopiero wowczas, gdy ustawodawca zobowigze podmiot zatrudniajacy
do okreslania w umowie minimalnej liczby godzin pracy w okresie rozliczeniowym,
ktére beda zagwarantowane do przepracowania przez biorgcego zlecenia. Aby ode-
prze¢ ewentualny sprzeciw krytykow tego postulatu, nadmienie, ze w polskim prawie
powszechnie obowigzujgcym istnieje konstrukcja w duzo wigkszym stopniu ingerujaca
w zasade swobody uméw zagwarantowang przepisami prawa cywilnego. Mamy tutaj
na mysli przepisy rozporzadzenia w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wyko-
nujgcych prace nakladczg, ktdre to rozporzadzenie w § 3 pkt 2 stanowi, ze jezeli praca
nakladcza stanowi dla wykonawcy wylaczne lub gléwne zrédio utrzymania, ilo$¢ pracy
powinna by¢ tak ustalona, aby jej wykonanie pozwolilo na uzyskanie wynagrodzenia
nie nizszego niz wynagrodzenie minimalne. Nie tylko zatem podmiot zatrudniajacy
jest zobowiazany do okreslania liczby godzin, za ktére podmiot zatrudniony otrzyma
wynagrodzenie. Ustawodawca zobligowal go réwniez, w szczegélnych sytuacjach, do
wyplaty wynagrodzenia w kwocie nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
okreslone w przepisach powszechnie obowigzujacych.

Majac na uwadze wspdlczesng strukture zatrudnienia, w ktorej znaczng cz¢$¢ stanowig
wla$nie umowy zlecenia, warto rozwazy¢, czy ewolucja przepisoéw o minimalnej stawce
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godzinowej nie powinna pdjs¢ o krok dalej, przywolujac powyzszy model poziomu
wynagrodzen wykonawcow pracujacych na rzecz nakladcow.

Drugim, obok wynagrodzenia, kluczcowym aspektem swiadczenia pracy jest niewat-
pliwie poczucie swoistej stabilizacji. W tej sferze na pierwszy plan wysuwa si¢ kwestia
dopuszczalnosci wypowiedzenia i rozwigzania umoéw, bedacych podstawa $wiadczone;j
pracy.

Rozwigzanie umowy zlecenia moze nastgpi¢ poprzez wypowiedzenie ztozone przez
kazdg ze stron. Na mocy art. 746 § 11 § 2 Kodeksu cywilnego (kc)* zaréwno dajacy
zlecenia, jak i przyjmujacy zlecenia moze je, co do zasady, wypowiedzie¢ w kazdym czasie.
Kodeks cywilny nie przewiduje okreséw wypowiedzenia, zatem jesli strony w umowie
nie postanowily inaczej, umowa zostaje rozwigzana z dniem ztozenia wypowiedzenia.
Taki ksztalt regulacji bez watpienia wptywa na brak poczucia stabilizacji zatrudnienia.
Co prawda, strony moga zastrzec w umowie okreslenie terminu wypowiedzenia umowy;,
jednakze majac na uwadze jedynie formalna rownos¢ stron i zazwyczaj rzeczywista przewage
podmiotu zatrudniajacego, trudno spodziewac sie realnych mozliwo$ci wyegzekwowania
przez pracobiorce stosownych ustepstw. Co wiecej, dyspozytywny charakter norm
prawa cywilnego daje mozliwos$ci ksztaltowania przez podmiot zatrudniajacy sytuacji
zatrudnionego w jeszcze mniej sprzyjajacy sposob, niz wynika to z przepiséw ustawy.

Biorac pod uwage rzeczywistg role, jaka odgrywaja wspolczesnie umowy zlecenia,
ktore stanowig czesto podstawe §wiadczenia pracy, bedacej jedynym Zrédtem utrzymania
dla osoby zatrudnionej i jego najblizszych, swego rodzaju stabilizacja zatrudnienia
powinna zosta¢ zapewniona przez ustawodawce. Wydaje sie, ze uzasadniona bytaby
konstrukcja, ktéra ma zastosowanie do osob $wiadczacych prace nakladczg, ktérym
zagwarantowano jednomiesieczny okres wypowiedzenia®.

Analizujgc zagadnienie konieczno$ci objecia stosunkéw niepracowniczych przepisami
prawa pracy, warto zasygnalizowac jeszcze jedno spojrzenie na problem, tj. z punktu
widzenia podmiotu zatrudniajagcego. W debacie na temat dopuszczalnosci i zakresu
przepisow prawa pracy, ktorymi powinny zosta¢ objete stosunki cywilnoprawne, zazwyczaj
pomijana jest kwestia przepisow o charakterze organizatorskim, ktére w pewnym zakresie
réwniez powinny obejmowacé powyzsze stosunki zatrudnienia. Nawigzujac do kwestii
delimitacji stosunkow pracy od stosunkéw zatrudnienia na podstawie umowy zlecenia,
nalezy zauwazy¢, ze postrzeganie powyzszego wyboru pomiedzy rodzajem umowy, jako
lezgcej jedynie w gestii pracodawcy, nie jest w pelni uzasadnione. Niekiedy mamy do
czynienia z sytuacjg, kiedy w istocie to charakter i rodzaj $wiadczonej pracy determinujg
podstawe zatrudnienia. Zaznaczy¢ nalezy, ze nie jest to zjawisko powszechne, niemnie;j
jednak nie mozna zupelnie poming¢ tego zagadnienia. Podnoszgc kwestie funkgji
organizatorskiej, uzasadnione wydaje si¢ postulowanie o objecie obowigzkowym okresem
wypowiedzenia trybu jednostronnego wypowiedzenia umowy zlecenia.

% Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U. 1964, Nr 16, poz. 93 ze zm.).
21§ 3 Rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowni-
czych oséb wykonujacych prace naktadcza (Dz. U. 1976, Nr 3, poz. 19 ze zm.).
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Na koniec rozwazan, odwolujac si¢ raz jeszcze do gwarancji rownego traktowania
wyrazonej w art. 32, w zwigzku z art. 65 ust. 1 Konstytucji RP, chcieliby$my zwrdci¢ uwage
na jeden jeszcze aspekt. Mianowicie, niekiedy wybdr pomiedzy podstawg zatrudnienia,
tj. umowa zlecenia, a umowg o prace jest wyborem pozornym. To rodzaj i charakter
$wiadczonej pracy determinuje koniecznos$¢ zastosowania jednej z powyzszych form
zatrudnienia. Ad exemplum podstawg $wiadczenia pracy przez dziennikarzy jest zazwyczaj
umowa zlecenia??. Wynika to $cisle z charakteru pracy, ktora zazwyczaj pozbawiona jest
elementu podporzadkowania. Warto zatem postawi¢ pytanie, czy mamy w istocie do
czynienia z gwarancjg swobody wyboru zawodu, zagwarantowang w art. 65 Konstytucji,
i realizacjg gwarancji rownego traktowania, skoro okreslone zawody, per se, determinujg
niejako podjecie zatrudnienia na podstawie umoéw cywilnoprawnych, pozbawionych
de facto elementu ochrony podmiotu zatrudnionego.

Konkludujgc rozwazania, w sposob jednoznaczny nalezy wskazaé, ze stosunki
o charakterze cywilnoprawnym, w szczegdlnos$ci oparte na postanowieniu umow
zlecenia, powinny zostac objete, w pewnym zakresie, przepisami prawa pracy i instytu-
cjami wyksztalconymi na gruncie tejze galezi prawa. Uzasadnienie takiego stanowiska
wynika ze znacznego podobienstwa zaréwno samej pracy $wiadczonej w ramach tychze
umow, jak i celow, jakie umowy te realizujg. Zaréwno umowa o prace, jak i umowa
zlecenia stanowig cz¢sto jedyne zrédio utrzymania dla podmiotu zatrudnionego i jego
rodziny. Majac na uwadze powyzsze konstatacje, tym bardziej uzasadnione wydaje si¢
twierdzenie, ze przepisy ustawowe powszechnie obowigzujace moga by¢ rozpatrywane
w kontekscie potencjalnego naruszenia zasady rownego traktowania, wyrazonej w art.
32 Konstytucji RP.
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